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کارکنان  :موردمطالعه؛ نمونه با یادگیری سازمانی سازمانیفرهنگبررسی رابطه بین 

دولتی کشور هایسازمانوابسته به یکی از  ؛وهشی توسعه خردژمطالعاتی و پموسسه   
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 چکیده:

یک نیروی  عنوانبهاست، یک سازمان بدون داشتن فرهنگی قدرتمند کارآمدی خود  سازمانیفرهنگفاکتورهای درون یک سازمان شاخص  ترینمهمیکی از 

. در سوی دیگر اهمیت یادگیری دهدمیولتی هستند را از دست دآن نهادهای  اثرگذاردر کشوری که نهادهای اصلی و  خصوصاًدر ارتقا رشد و توسعه،  مؤثر

ت پوشیده نیست. هدف بر هیچ محققی در حوزه علوم اجتماعی و مدیری  شودمیدانش و درک بیشتر    یچرخهکه منجر به بهسازی عملکردها از طریق  سازمانی  

و  سازمانیفرهنگبررسی روابط موجود میان متغیرهای  درنهایتو یادگیری سازمانی و  سازمانیفرهنگ هایمؤلفهشناسایی  ما در این جستار پژوهشاصلی 

 موردنظر  هایمؤلفهما با استفاده از روش کمی پیمایشی به سنجش    پژوهشدر این    .است  بوده  «توسعه خرد  پژوهشیو  موسسه مطالعاتی  »یادگیری سازمانی در  

. با استفاده از رگرسیون باشدمینفر از کارکنان در سطوح مختلف این سازمان  76است که شامل  شدهانتخابو تعمدی  هدفمند صورتبهنمونه ما  .ایمپرداخته

که افزایش  پذیریانطباقثبات و یکپارچگی و  از؛ اندعبارتبر یادگیری سازمانی  سازمانیفرهنگ تأثیرگذار هایمؤلفهچند متغیری به این نتیجه رسیدیم که 

رهبری راهبردی   یمؤلفهاز    %57.6  سازمانیفرهنگمتغیر    درمجموعمنجر به افزایش یادگیری تیمی و یادگیری مداوم شود.    تواندمی  هامؤلفهمیزان شاخص این  

 .کردمی بینیپیشارتباط سازمان با محیط پیرامون را  یمؤلفهاز  %46.4و 

 ، ثبات و یکپارچگی، رسالت پذیریانطباق ، یادگیری سازمانی، مدل دنیسون، درگیرشدن در کار،  سازمانیفرهنگ   واژگان کلیدی:
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 مقدمه 

  های سوگیری با    هاآنمختلف هستند و هریک از    هایفرهنگدارای ترکیب متفاوتی از کارکنان با    هاسازمان  ازنظام سازمان جهانی بسیاری    در  امروز،

. چالش اصلی که موفقیت مدیریت در عصر حاضر با آن روبروست، یاری رساندن به  کنندمیخود نسبت به زندگی و کار، در کنار یکدیگر فعالیت  

کاری موجود   هایفرصت بیشتر در شغل خود بوده و ارتباط بهتری با مسائل جهانی و  پذیریرقابت  یروحیهاست که دارای  ایگونه بهکارکنان 

به ایجاد فرهنگ عمومی و مطلوب نیاز دارند، بلکه باید برای بیشینه کردن عملکرد کارکنان   تنهانه  هاسازمان  روازاین اشته باشند. دبرای سازمان 

  صورت بهین ترتیب فضای سازمان برای مدیران و کارکنان یکی از شرایطی است که باید فرهنگی شخصی را در خود ایجاد کنند. بد هایویژگی

 بر مبنای دلبستگی ایجاد کرد.  ایرابطه ،  کنندمیکه در آن فعالیت    هاییسازمان   جدی به آن توجه شود تا بین افراد و جامعه و

که    اندمشترک مختلف اداری وظایف مختلف ولی دارای هدف    مراتبلهسلسسازمان به مفهوم کلی، عبارت است از: روابط منظم افرادی که تحت  

روابط منظم و عقلائی بین افرادی که وظایف پیچیده و متعددی را انجام   رشتهیکسازمان عبارت است از  .کنندمیهمکاری  هاآنبرای نیل به 

  گردد های مشترک خاصی برقرار میتأمین هدف  منظوربه یک باشند،  در تماس نزد  باهمتوانند  است که نمی  قدری به  هاآن دهند و کثرت تعداد  می

است.    شدهداده سازمان اختصاص    یمطالعه به    شناختیجامعهای از بهترین کارهای    ملاحظهقابل اخیر میزان    هایسال در    (.1390گلشن فومنی،  )

منافع   برمبنایرا بپذیرند، بدون هیچ اجبار و  هاآن که مردم آزادانه  پذیرد می رسمی  هایویژگی شکل ساختارهای سازمانی با  هاسازمانزمانی 

موافقت کردند و از اعضای سازمان   کندمیرا تنظیم  هاسازمان ، به این معنا که آنان با اجباری بودن هنجارهایی که فعالیت شانجمعیفردی و 

 (.345:1965بیتنر،  )  کنندمی و اطاعت  را دارند پیروی    ها که صلاحیت و شایستگی مدیریت سازمانی

. ناگاهی عمیق به  شودمیمربوط به قرن هجدهم به این سو    هاآن تاسیس سازمان ها به قبل از انقلاب صنعتی بر می گردد و گسترش روزافزون    

به یک  هاآن یت سازمان ها همه ی وضعیت سازمان ها این نکته را نمایان می سازد که علیرغم همه ی تلاش ها و برنامه ریزی ها از سوی مدیر

. در واقع عامل کلیدی موفقیت در میان سازمان ها بسیار ملموس، پیچیده و کم سر و صدا و پنهان ولی در عین حال به اندبوده میزان موفق ن

غاز تحقیقات مجدد بروی  نام گرفته است. دهه ی هشتاد میلادی را بایست سرآ 1سازمانی فرهنگشدت قدرتمند است، پدیده ای نیرومند که 

در این دهه را باید نشات گرفته از عوامل   سازمانیفرهنگ بشمار آورد. تمایل برای انجام تحقیقات بیشتر در حوزه ی  سازمانیفرهنگمسئله ی 

و نیز توجه به   سازمانیفرهنگمختلفی چون آغاز جهانی شدن سازمان ها و کسب و کار، ارتباط بین سطوح مختلف عملکرد سازمان و نوع 

در مورد   ایشده هیچ تعریف توافق  درسمیبه نظر  (.1374رابینر، ) دانستمنبعی برای ایجاد مزیت های رقابتی پایدار  عنوانبه سازمانیفرهنگ

همچنین بازبینی (.  32:2010ابو جراد و دیگران،  )  است  شدهتعریفمتفاوتی    هایدیدگاه از    سازمانیفرهنگوجود ندارد، در عوض    سازمانیفرهنگ

  ندارد قرار بگیرد وجود  دمطالعهمورکه باید  ایطریقهو  شودمی که توافقی بر سرآنچه فرهنگ خوانده  دهدمینشان  سازمانیفرهنگادبیات 

 (. 12:2012اشنایدر و دیگران،  )

در بسیاری   سازمانیفرهنگ . تعریف دهندمی قرار  تأثیری است که رفتار سازمانی را تحت هایدیدگاه باورها و  ،هاارزش فرهنگ مدلی از هنجارها، 

بسزایی بر متغیرهای درون چارچوب سازمانی دارد، یکی از موضوعات تحقیقی خاص در علوم   تأثیرکه  سازمانی فرهنگاز متون وجود دارد. 

  سازمانی فرهنگ کیلمن و همکارانش بر این باورند که    (.1565:2011،  اکتاس و دیگران)   استمدیریت است که هرگز از محبوبیت آن کاسته نشده  

  (. 65:1985)کیلمان،  کندمیو رفتار و هنجار مشترکی است که یک سازمان را به هم متصل  ، امید  باورها  فلسفه، ایدئولوژی، ارزش، فرض،  عنوانبه

یک سیستم   یدهندهتشکیلکه  بردمی نام  شودمی اعضای سازمان نگهداری  یوسیلهبه ادراکات مشترک که  عنوانبه  سازمانیفرهنگ رابینز از 

 (. 1989،  زرابین )  استمعنای مشترک  

در یادگیری برای مقابله با   دهندمیاساسی که یک گروه اختراع، اکتشاف یا توسعه  هایفرض پیش الگوی  عنوانبهرا  سازمانیفرهنگشاین 

  عنوان به این الگوها به اعضای جدید    روازاین و    داندمیکافی به کارگرفته شده و معتبر است    اندازهبه  کهآنمشکلات سازگاری بیرونی و ادغام درونی  

  های جنبهبر  سازمانیفرهنگ (.115:1990شاین، ) شودمی روش صحیح دریافت، تفکر و احساس در ارتباط با مشکلات سازمان، آموزش داده 

توسعه، خلاقیت و ابتکار، دانش  بر رفتار کارکنان، آموزش و  تواندمی سازمانیفرهنگ. گذاردمی تأثیرمختلف  هایسازمان گوناگون، کارکنان و 

 (.430:2011سیل،  ی)  بگذارد  تأثیرمدیریت و بسیاری از مسائل دیگر  
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بوده است،   هاآنو شاید عامل اصلی موفقیت  ساززمینهکه  هاآنبه وجود عواملی کلیدی و مشترک بین  توانمی موفق  هایسازمان با نگاهی به 

. در کندمیتعریف شد( است که این سازمان در آن تنفس  ازاینپیشکه  سازمانیفرهنگ) یمسلطپی برد. یکی از این عوامل فرهنگ قوی و 

  ، بدین معنی که پیشرفت و بقایدهندمی گوناگون انجام  هایسازمان جامعه را  موردنیازاساسی و حیاتی  هایفعالیت جهان کنونی بسیاری از 

به  یابیدستوسایل  ترینمهمسازمانی بنامیم، زمانی که  یجامعه بیراه نیست اگر جامعه را  روازاین . هاستسازمان  مؤثرجامعه تابع عملکرد 

 (.14:1388صادقی،  )  ندیبرآثربخشی از عهده وظایف خود  ی هستند که بتوانند با کارآمدی و اهایسازمان پیشرفت و ترقی،  

افزایش توانایی سازمان در پشتیبانی از اهداف استراتژیک در   منظور بهبدین ترتیب فهم صحیح از فرهنگ سازمانی را می توان به عنوان اهرمی 

بوده    موردنظردر نمونه    سازمانیفرهنگدنبال بررسی شاخص های  به  ما    . از این رو؛نظر گرفت که در نهایت منجر به موفقیت دراز مدت می شود

. فرض  شودمی وتلاش برای بهبود و ارتقا آن منجر توسعه شاخص های سازمانی و افزایش بهره روی    سازمانیفرهنگ یم، بدیهی است که شناخت  ا

  تواند می  سازمانیفرهنگ  هایمؤلفه و همچنین  و یادگیری سازمانی رابطه وجود دارد سازمانیفرهنگما در این تحقیق بر این بوده است که بین 

یادگیری باشد. با استفاده از رویکرد و مدل دنسیون و استفاده از روش کمی پیمایش و با ابزار پرسشنامه استاندارد که شامل گویه های   مقوم

و یادگیری سازمانی    سازمانیفرهنگ  هایمؤلفهارزیابی ما در جهت شناسایی شاخص ها و روابط بین   ار بوده است دست به این مهم زدیم.استاند

منجر بر افزایش یادگیری    تواندمی  سازمانیفرهنگ داد که بین این دو متغیر رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد، به این معنی که افزایش  نشان  

 سازمانی شود. 

 مبانی نظری 

تواند بر رفتار و عملکرد اعضای سازمان داشته باشد، نقش مهمی در کنترل درونی رفتارهای  سازمانی به دلیل ماهیت اثرگذاری قوی که میفرهنگ

و   شودمیدهی به رفتار سازمانی محسوب سازمانی که پیوندی نزدیک بافرهنگ عمومی جامعه دارد، عامل مهمی در شکلکارکنان دارد. فرهنگ

 در سازمان برخوردار است.   موردنظرقش مهمی در پدید آوردن دگرگونی در رفتارهای نامطلوب و ایجاد ثبات در رفتارهای  از ن

کند. در فرآیند بازسازی،  های امروزی ایفا میرا در نظارت و کنترل سازمان   ای واقعی و بسیار نیرومند است و نقش اساسیسازمانی پدیده فرهنگ

سازمانی همچون فرهنگ ملی،  (. فرهنگ1991گوردون، ) یابدسازمانی اختصاص می ها به دگرگونی و پرورش فرهنگ بخش مهمی از برنامه 

دهد و موجبات انسجام و تعهد اعضا را نسبت  المللی تشکیل میها از یکدیگر را چه در سطح ملی و چه در سطح بینترین وجه تمایز سازمان عمده 

  ای کمتر از سه دهه دارد. در اوایل قرن بیستم که مطالعات سازمانی تاریخچه تقریباًسازمانی . استفاده از فرهنگ آوردبه اهداف سازمان پدید می 

برای مدت طولانی از مفهوم هنجار گروهی استفاده   1وایت، لی پیت و لوین  ازجملهشد. روانشناسان های دیگری استفاده میشروع شد، از واژه 

شاین،  )   های استفاده کردنداز واژه نقش، هنجارها و ارزش   «روانشناسی اجتماعی سازمان»پ دوم کتابشان تحت عنوان  نمودند. کتز و کهن، در چا

1992.) 

، در آمریکا مطرح  1979در فصلنامه علوم اداری در سال    «سازمانیمطالعه فرهنگ»ای تحت عنوان  سازمانی در مقالهبرای اولین بار موضوع فرهنگ 

و   «دیل»سازمانی با نگارش کتابی از سوی  (. بسط و گسترش فرهنگ1984دیویس،)  هستکه نشانگر جدید بودن بحث مذکور در ادبیات    گردید

رفت. البته توجه به فرهنگ سازمان، فقط  کاری دانشگاه هاروارد و استنفورد صورت گباهم  «مکنزی»و تحقیقات موسسه    1982در سال    «کندی»

و معتقد بودند که توجه صحیح به   اندداشته سازمانی  بازرگانی توجه خاصی به فرهنگ  هایشرکت به محیط دانشگاه محدود نبود، بلکه بازرگانان و  

 (. 1990هافستد،)  عالی پیشرفت نائل آید  سازمانی به سطحتواند با ارائه صحیح فرهنگسازمانی کلید موفقیت سازمان است و سازمان می فرهنگ

 ترینبرجسته صورت های مختلف بیان گردیده است. در این رابطه شاین، یکی از های سازمانی به سازمانی هم چون دیگر پدیده تعاریف فرهنگ

طور علنی هایی که بهسازمانی ارزش سازمانی عبارت از آداب، رسوم و اخلاقیات است، فرهنگ فرهنگ»اندیشمندان رفتار سازمانی معتقد است که  

های مشترک در طول تاریخ مشترک است و آ اشاره به استحکام ساختاری و  سازمانی، انباشته از آموخته. فرهنگشودمیاند را شامل شده اعلام 

 (. 1992)شاین،«الگویی بودن و تکامل سازمان دارد
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مصنوعات بشری( اعضای سازمان  ) ها، هنجارها و علائم ملموس، ارزش هافرض پیشسازمانی معتقد است که آن شامل فرهنگ در رابطه با 1نامارا 

طور واضح بسیار مشکل است، اما هر فردی وقتی آن را حس کند، آن را  اصطلاحاتی است که بیان آن به ازجملههاست. فرهنگ و رفتارهای آن 

 تشخیصقابلو ...    اندپوشیده گونه که  زنند و آنی آن حرف می سازمان، از طریق نظاره ترتیب لوازم، آنچه دربارهشناسد. فرهنگ یک  خوبی می به

سازمانی  کند: فرهنگبیان می   گونهاین سازمانی را  تعریف فرهنگ از دانشمندان مختلف، فرهنگ   164( با در نظر گرفتن حدود  1991)  2گوردن   است.

 . شودمیو به الگوی رفتاری خاص منجر    شودمی طور گسترده رعایت  به  که  سازمانهای مشترک در یک  عبارت است از نظام فرضیات و ارزش 

های تفکر است که در بین اعضای سازمان مشترک بوده و  ها، باورهای راهنما، تفاهمات و روش سازمانی یک سری ارزش فرهنگ 3دانکن  ازنظر

 . شودمیهای صحیح انجام کارها و تفکر جستجو  عنوان روش توسط اعضا جدید به

 سازمانیفرهنگ مدل های  عناصر و 

سازمانی برشمرده  هایی را برای فرهنگ های مختلفی وجود دارد. در این میان رابینز ویژگیسازمانی دیدگاه های فرهنگدر مورد عناصر و مؤلفه 

و  ها و خصوصیات در هر فرهنگی دیگر این ویژگیعبارتیباشند. به در فرهنگ خود می هاآن ها دارای درجاتی از است که معمولاً تمامی سازمان 

کند،  ها، آن فرهنگ را منحصر به آن سازمان بخصوص می قوت و ضعف هرکدام از این ویژگی یدرجه  نوبیش وجود دارد، لیک هر سازمانی کم

سازمانی  فرهنگ»کند: تعریف می صورتبدین سازمانی را فرهنگ. رابینز آن سازمان خاص را تمییز داد توانطوری که با آن فرهنگ خاص می 

یابی به وحدت و انسجام داخلی، ایجاد و توسعه  از فرضیات اساسی است که افراد سازمان در روبرو شدن برای انطباق با محیط و دست ای  مجموعه 

عنوان روش صحیح ادراک، تفکر و احساس به اعضای جدید انتقال  به درنتیجهشده که سودمند و باارزش هستند و و ثابت  اندداده 

 .4( 8919رابینز،)«یابدمی

و به نظر او سازمان مانند یک   شود می  غیررسمیسازمانی ارائه داده است همان تعریفی است که معمولاً از سازمان از فرهنگ  5تعریفی که فرنچ

د  های خوسازمانی است. چستر برنارد نیز در نوشتهدر زیرآب قرار دارد فرهنگ  آنچهکوه یخ است که بخش عمده آن نامرئی است. در این تعریف  

 کرده است. سازمانی نام دارد اشارهبه سازمان غیررسمی یا آنچه پنهان یا پوشیده کوه یخ

 سازمانیهای دیگر فرهنگمدل مدل دنیسون

 هایی شخصی و روانشناختی استاساس چنین مدل مبنای رفتاری دارد

 شده استبرای محیط های آکادمیک طراحی  برای محیط های کاری طراحی و تولید شده است

از زبان کسب و کار برای بیان مفاهیم کاری استفاده شده 

 است

زبان غیر حرفه ای و غیرتجاری برای توضیح مفاهیم تجاری و مربوط به کسب 

 و کار استفاده شده است.

 شده اند.معمولا برای پیاده سازی در سطوح بالای سازمان طراحی  در همه ی سطوح سازمان پیاده سازی شود تواندمی

 شود.مدت زمان زیادی برای اندازه گیری و ارائه نتایج صرف می اجرای آن به سرعت و به سادگی صورت می پذیرد

دستاوردهای کاری و تجاری بخش های مختلف سازمان را به 

 هم مرتبط کرده است.

 

 6سازمانیهای دیگر فرهنگمدل دنیسون با مدل مقایسه .1 شمارهجدول 

 
1 Namara 
2 Georrge G.Gordon 
3 Jac Duncan 

 ی هر سازمان به رفرنس داده شده رجوع شود.هایژگیوبرای اطلاع بیشتر از توضیح رابینز در خصوص  4
5 French 
6 Industrial management studies magazine(2007) 5th year no14.p.211 
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کند.  ی، فرهنگ کارآفرینی و فرهنگ بازار تقسیم می الهیقبسازمانی را به چهار قسمت فرهنگ بوروکراتیک، فرهنگ  این مدل فرهنگ مدل براون:  

ای: سازمانی که دارای  گیرد. فرهنگ قبیلهمراتبی را به کار میهای عملیاتی و هماهنگی سلسلهفرهنگ بوروکراتیک: سازمانی که رسمیت، رویه

ارآفرینی: به کار بردن سطح بالای خطرپذیری،  ها و صفات سنتی وفاداری، کار سیستمی، خود مدیریتی و نفوذ اجتماعی است. فرهنگ کویژگی

 (. 60:1387شاین،  )  باشدویژه آنکه مالی و مبتنی بر بازار  گیری و موردتقاضا، بهاندازه پویایی و خلاقیت. فرهنگ بازار: نیل به اهداف قابل 

نسبت به یک سازمان دارند، همین ویژگی  سازمانی، سیستمی از استنباط مشترکی است که اعضا رابینز معتقد است که فرهنگ مدل رابینز: 

شمرد: ابتکار فردی، خطرپذیری، حمایت مدیریتی، نظارت  هایی را برای سازمان برمی شود. رابینز ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می

 (.1374رابینز،  )  سلیقهدر سازمان، هویت، نظم پاداش، الگوی ارتباطات، تحمل اختلاف 

کند. به نظر  بندی می سازمانی را به فرهنگ قدرت، فرهنگ ایفای نقش، فرهنگ وظیفه گرایی و فرهنگ اصالت فرد تقسیمفرهنگ مدل هنری: 

بندی کرد. وی اعتقاد دارد  گردد تقسیمتوان بر اساس نقش و وظایف کارکنان و قدرتی که به هر شخص تفویض میسازمانی را می هنری، فرهنگ 

توانند نماد هریک از آن چهار فرهنگ سازمان تلقی شوند. او در کتاب خدایان مدیریت به  ای یونان می یان اسطوره های چهار خدا از خداویژگی

  پرداخت خواهیم    هاآنکه در نسخه مبسوط پژوهش به    ای یونان پرداخته استسازمانی و انطباق آن با صفات خدایان اسطوره تشریح چهار فرهنگ 

 (. 20:1380هنری،  )

ها، مدل دنیسون به علت  که گفته شد، در میان این مدل  طورهماناند. سازمانی پرداخته های متفاوتی به تبیین رفتار و فرهنگمدل  ها ونظریه 

های دیگر، طرح  است و یکی از مزایای مدل دنیسون نسبت به مدل  قرارگرفته، امروز بیشتر موردتوجه روزتربه و  ترکامل های برخورداری از جنبه 

پذیری و پایداری آن با استفاده از  سازمانی را در دوجنبه توجه درونی و بیرونی و انعطاف های فرهنگ ی آن است که مشخصه ها و ویژگیگرافیک

 تأکیدی مدل دنیسون  رو چارچوب نظری این تحقیق بر شالوده ازاین  (. 591:2014فلاگری و دیگران،  )  کندسازمانی تعریف میمتغیر فرهنگ  12

 دارد. 

 گیری سازمانی یاد

رسمی بر آموزش در رشد و بالندگی سازمان، به اواسط   تأکیدای طولانی شناسایی کرد، لیکن تاریخچه «آموزش سازمانی»توان برای گرچه می 

آموزش ضمن خدمت باید به نحوی طراحی و اجرا شود که بتواند در  »کارشناسان آموزش معتقد بودند که    هاسال گردد. در آن  بازمی  1940دهه  

  باشد   مؤثرسازمان و هم در درمان مشکلات    هاینارساییباشد. برای دستیابی به این هدف آموزش باید هم در تشخیص    مؤثربهبود کلی سازمان  

 (. 1380قهرمانی،)

 شرح زیر است:   تعاریف یادشده برای سازمان در این دوره به  ترینمهمبرخی از  

  (. 1999استربای و دیگران،)  استهای فردی و گروهی و انطباق در سطح سازمانی  ای از تعاملات بین انطباق یادگیری سازمانی، متشکل از مجموعه 

ای و دیگران،  استرب) کننداقدام می  هاآن یادگیری سازمانی، عبارت از فرآیندی است که طی آن، اعضای سازمانی خطاها را کشف و برای اصلاح 

توان  استربای یادگیری سازمانی عبارت از فرآیند بهسازی عملکردها از طریق دانش و درک بیشتر است. با توجه به تعاریف فوق می  ازنظر(.  1992

ت کارکنان  گیری کرد که یادگیری سازمانی، عبارت از فرآیند مستمر بهسازی و انطباق سازمان از طریق رشد دانش، بینش و مهارچنان نتیجه

 . شودمی است که منجر به افزایش کارآمدی سازمان در تحقق اهداف  

شده است. کار جدی محققین پیرامون یادگیری سازمانی  همچنین مفهوم یادگیری سازمانی به لحاظ زمانی قبل از سازمان یادگیرنده توضیح داده 

درهرحال، هدف از یادگیری سازمانی تبدیل سازمان به یک سازمان یادگیرنده است تا  گیری نظریه سازمان یادگیرنده بوده است.  ساز شکل زمینه

 (. 1384ایران نژادپاریزی،  بتواند در شرایط مختلف، رفتار متفاوت از خود نشان دهد ) 

هایی توجه دارد  و سازمان  هاشرکتای از سازمان یادگیرنده وجود ندارد. او بیشتر به شده تاریخچه مدون و تعریف  گونههیچمعتقد است  1پتینگر 

تاریخی قبل از اینکه مفهوم یادگیری   ازلحاظ طورکلیبهدارد.  تأکیدها سازمان  گونهازاین و به آموختن  اندبوده آمیزی که دارای پیشینه موفقیت

 
1 Richard Pettinger 
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و نظریات مختلفی بیان شوند، بسیاری از مدیران زیرک و باهوش که به تغییر   هامدل پردازی شوند و در قالب  یادگیرنده نظریه سازمانی و سازمان  

خورده است. او خود  بردند. ایده سازمان یادگیرنده بانام پیتر سنگه گرهاین مفاهیم را به کار می عملاًو تحولات محیطی کارشان پی برده بودند 

شون و  »معتقد است که این مفهوم را از او گرفته و بسط داده است. البته در این بین نقش پیشگامانی چون  «1دوگاس »ی کتاب در مقدمه 

 (. 1379بهرام زاده،)  است  توجهقابلنیز    «3کریس آرگریس»و    «2گاروین 

وتحلیل و  های سیستمی را در تجزیهفورستر پویائی ( در ارتباط است. 2002) فورسترهای سیستمی همچنین مفهوم سازمان یادگیرنده با پویائی 

های اجتماعی پیچیده به کار گرفت. او از پیشگامان استفاده از نظریه بازخورد و تحلیل سیستمی در بررسی رفتارهای سیستمی طراحی سازمان 

های سیستمی  علاوه دکتر فورستر از این نیز فراتر رفت و از پویاییدر این زمینه در مدیریت علمی استفاده کرد. به  آمدهدستبه از اطلاعات    و  هست

ی  های سیستمی یک ابزار قدرتمند در افزایش یادگیری فردی و سازمان مند نیز استفاده کرد. پویایی های نظام در تفکر پیچیده انسان و سازمان 

عنوان  ها بههای سازمان های سیستمی ما را به درک فعالیت ها و تکنیک های جدید مدیریتی را بهبود بخشد. پویائی تواند روش است. این ابزار می 

 کند.یک شبکه بزرگ هدایت می 

سنگه گروهی از    1980داد. در سال    های سیستمی ادامهسنگه شاگرد فورست بود و تحقیقات او را برای بهبود یادگیری سازمانی بر اساس پویائی 

دکتر سنگه کتاب   1990مفسران و محققان را برای هدایت یک سلسله از مطالعات تحقیقاتی برای بهبود یادگیری سازمانی گردآورد. در سال 

سازمان یادگیرنده، بازسازی    پنجمین فرمان را انتشار داد که در آن شرح داد که سازمان یادگیرنده چگونه است. وی اعتقاد دارد که معنی صحیح

 (. 1992آرگریس،)  استیک سازمان جدید از طریق نوع آوری و یادگیری  

 
1 Arie De Geus 
2 Shon & Garvin 
3 Chris Arggris 
4YooMin Nama & HakSu Kima 
5 Alharbi Mohammad Awadh & Alyahya, Mohammed Saad. 

 نام محقق سال انتشار عنوان اهداف و نتایج

این مطالعه بدنبال فهم انواع فرهنگ سازمانی و تعیین این است که آیا تفاوت هایی در رضایت 

شغلی و تعهد فرهنگی بین انواع مختلف آن وجود دارد یا خیر. بدین منظور این مطالعه فرهنگ 

ی، فرهنگ توسعه و عقلایی را به عنوان نوعی از فرهنگ سازمانی بکار گرفته مراتبسلسلهگروهی، 

است. نتیجه ی مطالعه این بود که رضایت شغلی تحت تاثیر فرهنگ سازمانی، فرهنگ عقلایی و 

تعهد عاطفی نسبت به سازمان تحت تاثیر فرهنگ گروهی و عقلایی و همچنین تعهد هنجاری 

 تحت تاثیر فرهنگ گروهی قرار دارد.

فرهنگ سازمانی  هایویژگیاثرات 

بر دیدگاه های شغلی اعضای 

 سازمان در صنعت شبه خودمختار

ناما و  2016

 4همکاران

و رضایت شغلی است. فرض این تحقیق بر  سازمانیفرهنگهدف این مطالعه بررسی رابطه بین 

در یک نهاد خاص توانایی پیش بینی سطوح رضایت شغلی میان   سازمانیفرهنگاین است که نوع  

مندان را دارد. بر اساس نتایج بدست آمده تفاوت معناداری میان همه ی جنبه های حاضر و کار

بین کارکنان نمونه مورد بررسی وجود دارد، علاوه بر این  سازمانیفرهنگترجیح داده شده انواع 

 بخشی از رضایت شغلی را پیش بینی می کند. سازمانیفرهنگمطالعه حاضر نشان می دهد که 

بلیاس و  2014 و رضایت شغلی سازمانیفرهنگ

 همکاران

مراتب سازمانی، میزان حقوق، جوسازمانی بروی در این تحقیق تأثیر متغیرهایی چون سلسله

 رضایت شغلی کارکنان دانشگاه اوتاوا موردبررسی قرار گرفت. در این تحقیق از مدل دنیسون برای

سازمانی بر رضایت شغلی، در بعد سازمانی استفاده شد. بیشترین تأثیر فرهنگارزیابی فرهنگ

ترین تأثیر در بعد مأموریت سازمانی دیده شد. نتایج این تحقیق نشان داد که ابعاد سازگاری و کم

 کند.درصد از تغییرات رضایتمندی شغلی را تبیین می 14سازمانی، مختلف فرهنگ

سازمانی بر رضایت نگتأثیر فره

 شغلی

مکینتاش و   2010

 یدوهرت

سازمانی و عملکرد کارکنان بوده است و مطالعه و شناسایی پیوند شفاف میان فرهنگ هاآنهدف 

اند. نتایج تحقیقات نشان داد، عملکرد دنبال نشان دادن رابطه قدرتمند بین این دو مقوله بوده

عنوان تأثیر فرنگ سازمانی بر 

 عملکرد کارکنان

و  5اواد  2013

 همکاران
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 نمطالعات پیشی

 چارچوب نظری تحقیق 

 سازمانیفرهنگ
ها، مدل دنیسون به علت  که گفته شد، در میان این مدل  طورهماناند. سازمانی پرداخته های متفاوتی به تبیین رفتار و فرهنگها و مدل نظریه 

طرح  های دیگر، است و یکی از مزایای مدل دنیسون نسبت به مدل  قرارگرفته، امروز بیشتر موردتوجه روزتربه و  ترکامل های برخورداری از جنبه 

پذیری و پایداری آن با استفاده از  سازمانی را در دوجنبه توجه درونی و بیرونی و انعطاف های فرهنگ و ویژگی هامشخصه گرافیکی آن است که 

 دارد.  تأکیدی مدل دنیسون  رو چارچوب نظری این تحقیق بر شالوده ازاین   (.890:2014فلاگاری،  )  کندسازمانی تعریف میمتغیر فرهنگ  12

 گیرد: درگیر کار شدن، سازگاری، یکپارچگی و مأموریت. سازمانی چهار ویژگی را در نظر میازاین گفته شد، دنیسون برای فرهنگ پیش  کهآنهمچن

 منابع انسانی های قابلیت  و  دهندمی  تشکیل  کاری  محور بر  را  سازند، سازمانمی  توانمند را  افرادشان اثربخش  های سازمان   :2کار در  شدن  درگیر-1

در   افراد .کنندمی  احساس  سازمان پیکره  از ایپاره  عنوانبه  را خود و متعهد شده کارشان به سازمان  اعضای  .دهندمی  توسعه سطوح همه در را

 سازمان اهداف با مستقیماً هاآن کار  و مؤثراست کارشان بر که تصمیمات است این و دارند نقش گیریتصمیم در که کنندمی  احساس سطوح همه

 .پیوند دارد

 :شودمی  گیریشاخص اندازه  سه با ویژگی این  مدل این در

 
1 Cemil Yucel &Ebru Kartas & Yakup Aydin 
2 Involvment 

سازمانی ی تأثیر فرهنگواسطهسازمانی است و بهشغلی یک سازمان تحت تأثیر شدید فرهنگ

رود. در یک سازمان فرهنگ قوی موجب مدیریت مؤثر و کارآمد بر نیروی وری بالا میاست که بهره

 شود.کار می

نفر پرداختند. بر اساس  260باهدف بررسی رابطه این دو متغیر بر اساس ادراک معلمان با نمونه 

 کنند.انسان یا شغل از یکدیگر تفکیک نمی  عنوانبهها معلمان سطح اصول رهبری مدیران را  یافته

ی بین سطوح قوانین و اصولی رابطه

 سازمانیرهبری مدیران و فرهنگ

و  1یوسل  2013

 انهمکار 

ی الگوی رفتار ابتدایی در یک کمپانی کنندهبه دنبال شناسایی روابط علی که توصیف هاآن

سازمانی و مدل رهبری و تأثیر آن بر ی فرهنگمشخص و همچنین آزمون نظریه موجود درباره

 سیاست عملی، تنوع و کیفیت کار کارکنان هستند.

سازمانی و تبادل نظر تأثیر فرهنگ

سیاست عمل مثبت، تنوع رهبر در 

 کیفیت کار

امالیا و   2015

 همکاران

 های فدراسیون در سازمانی اثربخشی بر سازمانی عدالت و فرهنگ اثر بررسی تحقیق، این هدف

 سازمانی عدالت کوئین، و کامرون سازمانی فرهنگ های پرسشنامه از این منظور به .بود ورزشی

یافته های این پژوهش نشان داد، اثر فرهنگ  .شد استفاده هسو اثربخشی سازمانی و لونگ و کیم

بر اثر بخشی سازمانی،   (t=9.72 و B= 0.42)( و عدالت سازمانی  t=12.50 و B= 0.52سازمانی )

درصد از تغییرات   0.76مثبت و معنادار است. همچنین نتایج نشان داد که این دو متغیر در مجموع  

 اثربخشی سازمان را تبیین می کند.

 و سازمانی فرهنگ اثر یابی مدل

 اثربخشی بر سازمانی عدالت

 ورزشی های در فدراسیون سازمانی

نصرتی و   1395

 همکاران

پیمایشی برای بررسی متغیرها بهره برده شده است. جامعه -این مطالعه از روش تحقیق توصیفیدر  

طورکلی آمده، بهدستاند. نتایج بهعلمی دانشگاه باهنر بودهنفر از اعضای هیئت 393آماری آن 

ان دهد. همچنین میعلمی را مورد تائید قرار میسازمان بر رفتار اعضای هیئت-تأثیر تناسب فرد

ها، میزان تمایل به خروج، تناسب اهداف و تناسب محیط کاری و رفتارهای سازمانی تناسب ارزش

-سازمانی و تناسب فردو در این تحقیق رابطه میان نوع فرهنگ داری وجود نداردرابطه معنی

 سازمان مستقیم و قوی هست.

سازمان و -بررسی تناسب فرد

 سازمانیفرهنگ
 ی ابزار 1389

نگرش به تحصیل، فرآیند آموزشی، ) یسازمان دهد که بین ابعاد فرهنگنشان می هاآنی هایافته

امکانات محیط دانشگاهی، روابط انسانی و قوانینی و ارتباطات شفاف( با پیشرفت دانشجویان 

سازمانی دانشگاه داری وجود دارد. علاوه بر این بین ادراک دانشجویان از فرهنگارتباط معنی

 داری وجود نداشت.ی تحصیل تفاوت معنیو جنسیت و دورهبرحسب سن 

دانشجویان از  ارتباط ادراکات

سازمانی دانشگاه با پیشرفت فرهنگ

 تحصیلی

احمدی و   1388

 سعادتمند 

http://www.jmss.ir/


40-59، ص3جلد7139ن  زمستا،    14درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  پژوهش    مجله علمی  
http://www.jmss.ir 

 .کندایجاد می  سازمان در مسئولیت  و مالکیت حس  نوعی امر  این  .کارشان دارند کردن اداره  برای توانایی و ابتکار اختیار،  افراد  :1ی توانمندساز  -1-1

 کنندمی  احساس مدیران  مانندبه کارکنان کهطوری به  .شودمی ارزش داده مشترک، اهداف  جهت  در گروهی کار به سازمان در  :2سازی تیم -1-2

 .کنندمی ها تکیهگروه  به  کارها انجام برای  هاسازمان  این  .هستند خودپاسخگو کار در محل

 .پردازدمی  کارکنان هایمهارت توسعه به مستمر  طوربه رقابت  درصحنه ماندن  باقی و نیازها  تأمین  منظوربه  سازمان  :3هاقابلیت  توسعه -1-3

های  ارزش   از  رفتار کارکنان  و  بوده  یکپارچه  و  باثبات  هستند  اثربخش  اغلب  هایی کهسازمان   که  است  داده  نشان  تحقیقات  :4یکپارچگی  و  ثبات -2

  سازمانی  هایو فعالیت ( دارند متقابل دیدگاه که زمانی اند )حتییافتهمهارت  توافق به دررسیدن پیروان و رهبران. است گرفته نشاءت بنیادین

 نفوذ کارکنان رفتار بر کافی طوربه و و متمایزند قوی فرهنگ دارای هایی،ویژگی چنین با هاییسازمان . است شده هماهنگ و پیوسته خوبیبه

 :شودمی  سه شاخص بررسی  با  ویژگی  این.  دارند

 . هستند  شریک  دهندمی  تشکیل  را  هاآن   انتظارات  و  که هویت  هاییارزش  از  دسته  یک  در  سازمان  اعضای:  5بنیادین   هایارزش-2-1

  در  توافق ایجاد در توانایی هم و  زیرین سطح در توافق شامل توافق هم این. برسند توافق به مهم اختلاف در  قادرند سازمان اعضای: 6توافق-2-2

 .دیگر هست  سطوح

  .کنند کار باهم خوب خیلی مشترک اهداف به رسیدن برای توانندمتفاوت می کارکردهای با سازمانی واحدهای: 7پیوستگی  و هماهنگی -2-3

 .گرددنمی  نیز  ریختههمبه  کردن  کار  گونهاین   با  سازمانی  مرزهای

  توان می  را بیرونی پذیریانطباق  و درونی یکپارچگی لذا. یابندتغییر می سختیبه هستند یکپارچه خوبیبه که هاییسازمان : 8پذیری انطباق  -3

  گیرند می   پند  خود  از اشتباه  کنند،می   ریسک  شوند،می   هدایت  مشتریان  وسیلهبه  سازگار  هایسازمان   .آورد  حساب به  هاسازمان   این  وبرتری  مزیت

  این . مشتریان هستند برای شدن قائل ارزش جهت به سازمان توانایی بهبود حال در مستمر طوربه هاآن. رادارند  تغییر ایجاد تجربه و ظرفیت و

 :گیردمی  قرار   شاخص موردبررسی  سه  با  ویژگی

  جاری  هایمحرک  به بشناسد، را  مؤسسه محیط تواندمی  ایجاد کند و تغییر نیازهای تأمین برای هاییراه  است  قادر سازمان: 9تغییر ایجاد -3-1

 .جوید  پیشی  آینده  از تغییرات  و  دهد  پاسخ

گرایی  مشتری   درواقع.  آیدبرمی   آینده  تأمین  درصدد  پیشاپیش  و  دهدپاسخ می  هاآن  به  و  کندمی  درک  را  مشتریان  سازمان:  10مداری   مشتری  -3-2

 . دهدنشان می  را  شوندمی   هدایت  مشتریان  رضایتمندی  جهت  در  هاسازمان   که  ایدرجه 

  سبک   خلاقیت،  تشویق  برای  که  را  هاییفرصت  و  کنندمی  تفسیر  ترجمه و  دریافت،  هاسازمان   که  را  محیطی  علائم  میزان:  سازمانی  یادگیری -3-3

 .گیردمی   اندازه  کندمی  ایجاد  هاتوسعه توانایی   و  دانش

 
1 empowerment 
2 Team orientation 
3 Capability development 
4 consistency 
5 Core values 
6 agreement 
7 Coordination and integration 
8 adaptability 
9 Creating change 
10 Custom focus 
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  وضعیت و هستند کجا دانندنمی که هاییسازمان . است آن و مأموریت رسالت سازمانیفرهنگ ویژگی ترینمهم  گفت بتوان شاید: 1رسالت -4

  کهطوری به  خوددارند، استراتژیک هایگیری جهت  اهداف و از روشنی درک موفق هایسازمان . روندمی بیراهه به معمولاً موجودشان چیست؟

 :گیردمی  قرار  موردبررسی  شاخص  سه  با  گیویژ  این  .کنندمی  ترسیم  را  سازمان  اندازچشم   و  کرده  تعریف  را  استراتژیک  و اهداف  سازمانی  اهداف

  را  خودش تواندمی شخص هر و دهد می  نشان را سازمانی اهداف روشن جهت استراتژیک هایگرایش : 2استراتژیک گیریجهت  و گرایش -4-1

 .دهد  مشارکت بخش  در آن

 .کنندمشخص می  را  افراد  کار  وسویسمت   و  پیوندیافتهسازمان    دید  افق  و  مأموریت  استراتژی،  با  اهداف:  3مقاصد   و  اهداف-4-2

  خود  با را انسانی نیروی دل و اندیشه  کند،می ابراز را بنیادی آن ارزش. دارد آینده وضعیت از مشترک یک دیدگاه  سازمان: 4انداز چشم -4-3

  مدل دنیسون در که طورهمان: خارجی -داخلی تمرکز و منعطف -ثابت هایطیف .کندمشخص می  نیز را جهت   زمان همین در و همراه ساخته

  دربرگیرنده  عمودی محور. اندکرده  تقسیم( دایره ربع) قسمت چهار را به مدل که است افقی و عمودی محور دو دارای مدل این شودمی دیده

  نیز  افقی  محور.  شودمی  منتهی  خارجی  تمرکز  به  دیگر  از طرف  و  داخلی  تمرکز  به  طرفازیک   محور  این.  است  سازمانیفرهنگ  تمرکز  و نوع  میزان

 (. 57:1389ایران زاده،  )  شودمی  منتهی  فرهنگ منعطف  به  دیگر  طرف  از  و  فرهنگ ایستا  به  طرفازیک  که  دارد  اشاره  انعطاف سازمان  میزان  به

 

 

 (. 2000دنیسون،)  دنیسونسازمانی  مدل فرهنگ   .1شماره    نمودار

 

 
1 Mission 
2 Sterategic orientation 
3 Goals and objectives 
4 Vision 
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 یادگیری سازمانی 

  این . است شده انتخاب حاضر مطالعه تئوریکی مبنای عنوانیادگیرنده به  سازمان برای (1996و  1993) مارسیک و واتکینز نظری چارچوب

  تعریف  منظور  این  به.  دارد  یادگیرنده  سازمان  از  جامع  و  روشن  تعریفی  چارچوب   این  نخست،.  است  متمایز  ویژگی  چندین  تئوریکی دارای  چارچوب

  شامل   چارچوب  این  اینکه  است. دوم  آورده  فراهم  هامقیاس   ساختار  برای  کافی  سنجش  قلمرو  بنابراین  و  برآورده  سازمانیفرهنگ   دیدگاه  از  را  خود

 .است  سطوح  تمامی  در  یادگیرنده  سازمان  یک  ابعاد

  و  واتکینز توسط ایجادشده چارچوب که کندمی  پیشنهاد و است قرارداده بررسی مورد را یادگیرنده سازمان گیریاندازه  ابزار چندین ردینگ

  تنهانه   مدل  این  سوم،.  اندگرفته  نظر   در  را  (سازمانی  و گروهی   فردی،)  یادگیری   سطوح  همه  که  دارد  قرار  نادری  ابزارهای  بین  ( در1996)  مارسیک

  گرفتن  نظر در با تئوریکی چارچوب یک در را ابعاد این بلکه است پرداخته آمده، موضوع ادبیات در که یادگیرنده، سازمان اصلی ابعاد تلفیق به

 . (64:1387رهنورد،  )  کندمی  تلفیق  باهم  هاآن   بین  خاص  روابط

  سازمان  یایده  از را شناسی گونه نوعی آن در و گرفته صورت یادگیرنده  سازمان ادبیات روی بر (2001) ارتنبلد توسط که جامع مروری در

  واتکینز   رویکرد  است،  گردیده  مطرح  ارتنبلا  سوی از  یادگیرنده  سازمان  به   دیدگاه  چهار  قالب  در  که  رویکرد  دوازده  بین  در .است شدهارائه   یادگیرنده

  چارچوب   چنیناین.  دهدمی  پوشش  را  آن  ادبیات در  یادگیرنده  سازمان  ایده  از  ادراک  چهارگونه  تمامی  که  است  مفهومی  چارچوب تنها  مارسیک  و

ارتبیلو،  ) کندمی  پیشنهاد را بیشتری سازمانی مطالعات بلکه کندمی فراهم آن اعتبار و ابزار ایجاد برای مفیدی راهنمای خط تنهانه تئوریکی

2001:130 .)1 

  یادگیرنده  سازمان یک سازمانی در و تیمی فردی، سطح سه در هم به مرتبط اما بعد متمایز هفت به خود مدل قالب در مارسیک و واتکینز

  مدل  در سازمان یادگیرنده یک های ویژگی شد، گفته آنچه به توجه با .است آمده 1 جدول در هاآن  از یک ابعاد هر و سطوح این. اندکردهاشاره 

 :است   زیر  شرح  به  مارسیک  و  واتکینز

  تمامی دائمی و مستمر منظور یادگیریبه هاییفرصت  آوردن وجود به برای سازمان از تلاش است عبارت: مداوم یادگیری هایفرصت  خلق .1

 سازمان؛   درون  در  افراد

  در تجربیات آزمایش  و دریافت بازخورد پاسخ، و  پرسش فرهنگ آوردن وجود به برای تلاش سازمان از است  عبارت: وشنودگفت  و پرسشگری .2

 سازمان؛ 

 سازمان؛   در  افراد  همراهی  و  حس همدلی  همکاری،  روحیة  ایجاد  برای  سازمان   تلاش  از  عبارت است:  گروهی  یادگیری  و  همکاری  حس  تشویق .3

  از   بازخورد  گرفتن  و  جمعی  و بینش  تفکر  یک  به  دستیابی  برای  سازمان  تلاش  از  است  عبارت  :مشترک   دیدگاه  جانببه  کارکنان  توانمندسازی  .4

 مطلوب؛   موقعیت  سمت  حرکت به  منظوربه   یکدیگر

  اطلاعات   انتقال  همچنین  و  عقاید افراد  و  نظر  به  دستیابی  در  توفیق  منظوربه  سازمان  این ویژگی،  قالب  در:  یادگیری  تسهیم  و  خلق  نظام  ایجاد .5

 ؛ کندمی   اجرا  و  طراحی  را  غیررسمی  و  رسمی  هایهمایش و    هابولتن   الکترونیک،  اعلانات  تابلوهای قبیل  از  خاصی  هایسیستم  هاآن   به  دانش  و

  باز   تفکری  داشتن  به  افراد  و تشویق  خارجی  و  داخلی  محیط  با  متقابل  رابطة  ایجاد  برای  قالب، سازمان  این  در:  پیرامون  محیط  با  سازمان  ارتباط .6

 ؛کندمی   تلاش  فراگیر  و  اندیشیدن جامع  و  وسیع  دید  و

  تغییرات   ایجاد  برای  دانش  و  فرایند یادگیری  از  استفاده  بر  مبنی  راهبردی  تفکری  از  آن  رهبرانبرخورداری    برای  سازمان  تلاش:  راهبردی  رهبری .7

 (. 2006صبحانژاد،  )  است  توسعه  و  بهبود  سمت  به  هدایت آن  و  سازمان  در
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 تحقیق اهداف 

 :نمود  ذکر زیر  شرح  به  توانمی  را  تحقیق این  در موردنظر  اهداف

 توسعه خرد  پژوهشیموسسه مطالعاتی و  کارکنان   بین در سازمانیفرهنگ  اصلی ابعاد  شناسایی  .1

 . سنجش شاخص های یادگیری سازمانی 2

 و ابعاد یادگیری سازمانی  سازمانیفرهنگ . بررسی رابطه بین ابعاد  3

 بر اساس نتیاج بدست آمده از ارزیابی نتایج داده های جمع آوری شده.   سازمانیفرهنگراهکارهای کلی در جهت افزایش    ارائه  .4

 روش تحقیق 

و موضوع تحقیق، از تحقیق  هاداده آوریجمع . این تحقیق بر اساس نوع شودمیروش تحقیق در هر پژوهش با توجه به نوع موضوع مشخص 

داشته    موردمطالعهرا از واحدهای    ایمقایسه قابلمکان گردآوری مجموعه  که ا  شودمیاطلاق    هایبررسی. مطالعات کمی به  کندمیکمی استفاده  

شده در این پژوهش پیمایش است. پیمایش با ابزارهای مختلفی مانند پرسشنامه، مصاحبه،    کاررفته(. همچنین روش به  23:1380طالب،  )  باشد

 . شودمی به موضوع تحقیق در این مطالعه از پرسشنامه استفاده    با توجه.  گیردمی انجام    .مشاهده و

  توان می. از پیمایش شود میپریده شود آغاز  هانآکه باید از  سؤالاتیو طرح  اندموردبررسیپیمایش با تعیین افرادی که نماینده و معرف گروه 

ه  درگرو  واقعاًو ساختن نظریه جدید سود جست. اگر این مطالعات نشان دهد رابطه مفروض  هانظریهتصدیق شده یا  هایتبیینبرای آزمودن 

نیاید صحت   دست بهبطه مفروض در نظریه قرار خواهد گرفت و اگر شواهدی دال بر وجود واقعی را تائیدوجود دارد، نظریه مورد  موردبررسی

شرایط زندگی و مقولاتی که افراد را معین و متمایز    یدرباره از اطلاعات    ایپاره ،  عقاید ،  هانگرش نظریه مورد تردید قرار خواهد گرفت. مطالعات بر  

  های تبیین تا به  اندسؤالات شامل رشته زیادی از  هاپیمایش . هاستپاسخ. هدف پیمایش، مشخص کردن دامنه تغییر شودمی متمرکز  گرداندمی

 (. 24:1381بیکر،  )  آیند  نائلیک رابطه خاص    یدرباره ممکن  

 هاداده  آوریجمع ابزار 

 هاییپرسش ست که حاوی  هاداده   آوریجمع است. پرسشنامه فرمی چاپی برای    گرفتهانجام اطلاعات در این تحقیق از طریق پرسشنامه    آوریجمع 

گفت پرسشنامه ابزاری   توانمیبنابراین  ؛(162:1387سلینجر و شوهامی، ) دهدمیپاسخ  هاآناست که پاسخگو اغلب بدون ذکر نام خود به 

 (. 87:1381دواس،  )   شودمی پرسیده    هاپرسش نی از  یکسا  یمجموعه که در آن از هر پاسخگو    ستهاداده مند برای گردآوری  ساخت

 گیری نمونه جامعه آماری، نمونه و روش 

باشد. جامعه آماری را در مواردی جمعیت و در   آمدهدست بهیا معرف  نمایا اینمونهمنظور از جامعه آماری همان جامعه اصلی است که از آن 

موسسه مطالعاتی و (. جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان رسمی و کارشناسان علمی 157:1385ساروخانی، ) خوانندمی مواردی حیطه 

 نفر است.   350که متشکل از    هست  توسعه خرد پژوهشی

در جامعه مذکور با توجه به شرایطی سازمانی آن، با استفاده از    هانمونه تعداد مطلوب    و عدم دسترسی به  گیری نمونه   هایمحدودیت با توجه به  

 . اطلاعات کردیم  هاآوری جمع هدفمند و قضاوتی اقدام به    گیرینمونه 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.jmss.ir/


40-59، ص3جلد7139ن  زمستا،    14درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  پژوهش    مجله علمی  
http://www.jmss.ir 

 درصد تعداد 

 مدیر ارشد 

 مدیر میانی 

 پژوهشگر 

 کارشناس 

 نامعلوم 

 کل

4 

11 

26 

33 

2 

76 

5.3 

14.5 

34.2 

43.4 

2.6 

100 

 . موردبررسیی سازمان  مراتب سلسله در هرکدام از سطوح    کنندگانمشارکت . توزیع  2  شمارهجدول  

 نتایج تحقیق 

 رسالت پذیریانطباق ثبات و یکپارچگی درگیرشدن در کار 

 58 53 54.5 47.6 مدیران ارشد

 44 48.7 47.4 46 مدیران میانی

 47 46.7 47.6 46.5 پژوهشگر

 53 53.5 52 50 کارشناس

 .میانگین های هرکدام از سلسل مراتب در متغیرهای فرهنگ سازمانی3جدول شماره

دهد. جدول بالا نشان سازمانی نشان میمراتب شغلی سازمان را در خصوص متغیرهای فرهنگجدول حاضر میانگین امتیازهای احتساب شده هرکدام از سلسله

ترین میزان هم متعلق باشد و پایینمی100از  50متعلق به کارشناسان سازمان با میانگین امتیاز  "درگیر شدن در کار"دهد که بالاترین میانگین در مؤلفه می

 باشد.می 46به مدیران میانی با میانگین امتیاز 

پذیری ی انطباقباشد.در مؤلفهمی 47.4میانی با ترین متعلق له مدیران و پایین 54.5ی ثبات و یکپارچگی بالاترین میانگین متعلق به مدیران ارشد با در مؤلفه

ی رسالت بوده است. و درنهایت در مؤلفه 46.7ترین متعلق به پژوهشگران سازمان با و پایین 53.5بالاترین میانگین متعلق به کارشناسان سازمان با میانگین 

 بوده است. 44دیران ارشد با ترین متعلق به مو پایین 58بالاترین میانگین متعلق له مدیران ارشد با 

های دیگر با توجه به پاسخگویی سؤالات پرسشنامه معتقد بر این بودند که دهد که مدیران ارشد این سازمان درمجموع بیشتر از بخشجدول بالا نشان می

های دیگر معتقد بر این بودند که میزان نسبت به بخشهای سازمانی در سطح بالاتری قرار دارد. و در مقابل مدیران میانی با توجه به دادههای فرهنگشاخص

 تر قرار دارد.ای پایینسازمانی در مرتبههای فرهنگشاخص

 

تحقیق و  یادگیری مداوم 

 جستجو

های سیستم توانمندسازی یادگیری تیمی

 جایگزینی

ارتباط با 

 پیرامون

رهبری 

 استراتژیک

 58 45 42.5 39 51.5 54 45 مدیر ارشد

 41 34 33 37 45 47 42 مدیر میانی

 42 38.5 39.5 37 47 50 42.5 پژوهشگر

 52 45.5 39 43 49 55 50 کارشناس

 . میانگین های هرکدام از سلسله مراتب در متغییرهای یادگیری سازمانی4جدول شماره

دهد ها نشان میدهد. این آمارههای یادگیری سازمانی نشان میمراتب شغلی را در مورد مؤلفهجدول حاضر میانگین امتیازهای احتساب شده هرکدام از سلسله

، در یادگیری 55ارشناسان با ، در تحقیق و جستجو متعلق با ک50ها در یادگیری مداوم متعلق به کارشناسان سازمان با میانگین امتیاز که بالاترین میانگین
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ی ، در مؤلفه42.5های جایگزینی متعلق به مدیران ارشد با ، در سیستم43، در توانمندسازی متعلق به کارشناسان با 51.5تیمی متعلق به مدیران ارشد با 

 بوده است. 58لق به مدیران ارشد با میانگین امتیاز ی رهبری استراتژیک متعو در مؤلفه 45.5ارتباط با محیط پیرامون سازمان متعلق به  کارشناسان با 

ترین میزان امتیاز احتساب شده متعلق به مدیران میانی بوده است که به ترتیب در یادگیری مداوم، یادگیری تیمی، توانمندسازی، ها پاییندر تمام مؤلفه

 بوده است. 41، 34، 33، 37، 45، 47، 42؛  های جایگزینی، ارتباط سازمان با محیط پیرامون و رهبری استراتژیکسیستم

دهد که مدیران ارشد و کارشناسان نسبت به دو گروه دیگر معتقد بودند که شاخص یادگیری سازمانی در سطح بالاتری درمجموع ارقام جدول بالا نشان می

 اند.شاخص یادگیری سازمانی در سازمان موردبررسی داده ترین میزان امتیاز را بهها کموجود دارد ، در مقابل مدیران میانی نسبت به دیگر گروه

های بالا  دهد. اشاره به این نکته ضروری است که میانگین سازمانی را نشان میشده متغیرهای فرهنگ میانگین کل و امتیازهای حساب  5جدول 

به  5تا  1و امتیازی که از  هاشاخص گویه ای بودن  5های پاسخ گویندگان نسبت به هر گویه احتساب شده است. با توجه به با توجه به پرسش 

  5تواند بین های جدول بالا تنها می . بدین ترتیب میانگین هست 5و حداقل امتیاز ممکن  25شود، حداکثر امتیاز ممکن پاسخ هر گویه داده می

  13.15سازمانی است دارای میانگین  ط به متغیر فرهنگ که مربو   در کاری درگیر شدن  مؤلفه متغیر باشد. برای مثال شاخص توانمندسازی از    25تا  

حساب کرده    100. برای گویایی بهتر امتیازها را از اندداده را  13.15امتیاز کامل این شاخص نمره  25از  دهندگانپاسخ، به این معنی که هست

سازمانی داشته است امتیاز  ( را در میان متغیرهای فرهنگ 11.22ترین میانگین )یینپایم. برای مثال متغیر تیم سازی که  اآورده و در ستون جدا  

بوده است.    13.47و میانگین    53های بنیادین با امتیاز  بالاترین امتیاز هم برای متغیر ارزش .  هستترین امتیاز  یین پارا گرفته است که    100از    44

شده  های تعیینسازمانی در شاخص سازمانی نشان از پایین بودن فرهنگ ها در متغیر فرهنگانگین وجود نگاه اجمالی به میزان امتیازات و میبااین 

 .هستبالا  

 

 100امتیاز از   میانگین  کل 

 52 13.1579 76 توانمندسازی 

 44 11.2237 76 سازی  تیم

 46 11.6711 76 ها یت قابل توسعه

 53 13.4737 76 بنیادین  ی هاارزش 

 46 11.5921 76 پیوستگی  و  هماهنگی

 50 12.5263 76 توافق 

 50 12.5658 76 سازمانی  یادگیری

 51 12.5789 76 مداری  مشتری

 51 12.7500 76 تغییر  ایجاد

 52 12.7763 76 یری گجهت  و  گرایش 

 48 12.0921 76 مقاصد  و اهداف

 51 12.7237 76 انداز چشم 

    

سازمانی فرهنگتوصیفی متغیر    هایشاخص   .5جدول شماره    
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100امتیاز از   میانگین  کل   

 47 36.0526 76 درگیرشدن در کار 

 49.5 37.5921 76 ثبات و یکپارچگی 

پذیری انطباق   76 37.8948 50 

 50 37.5921 76 رسالت 

   76 کل

مؤلفه به تفکیک    سازمانیفرهنگتوصیفی    هایشاخص   .6شماره  جدول    
 

بالا از   هایمیانگین . باید به این نکته توجه کرد که دهدمی نشان  مؤلفهرا به تفکیک  سازمانیفرهنگ  هایمؤلفه امتیاز و  نمرهمیانگین  6جدول 

  که جدول بالا  طورهمان بوده است.  50و رسالت با امتیاز  پذیریانطباق  مؤلفهبرای  امتیازهابالاترین  در تغییر است. 75تا  15و بین  هست 75

 . اندبوده از امتیاز متوسط رو به پایینی برخوردار    درمجموع  سازمانیفرهنگ   هایمؤلفه ،  دهدمی نشان  

 
 

 

100امتیاز از   میانگین  بیشترین کمترین کل   

 33 16.1622 29 7 74 مداوم  یادگیری

 43 15.8133 24 9 75 جستجو  و تحقیق

 40 14.4267 21 6 75 تیمی  یادگیری

 33 12.0400 18 6 75 ی توانمندساز 

 32 11.8267 18 6 75 جایگزین  های سیستم

 34 12.4533 19 6 75 پیرامون  محیط  با  سازمان  ارتباط 

 40 14.3667 23 6 75 راهبردی  رهبری

     74 کل

. مؤلفهتوصیفی متغیر یادگیری سازمانی به تفکیک    هایشاخص   .7شماره  جدول    

  های میانگین. اشاره به این نکته ضروری است که دهدمیمتغیر یادگیری سازمانی را نشان  امتیاز، شدهحساب هاینمرهمیانگین کل  ،7جدول 

در تغییر  35تا  7مداوم بین  یادگیریمؤلفه ی برا  امتیازهایپاسخ گویندگان نسبت به هر گویه احتساب شده است.  هایپرسش بالا با توجه به 

بوده   33و امتیاز  16و  12 گینمیانگین متعلق به توانمندسازی و یادگیری مداوم با میان  ترینپایین . 30تا  6دیگر بین  هایمؤلفه رای است و ب

بوده است.    43و    15.8تحقیق و جستجو با میانگین و امتیاز    یمؤلفهو بالاترین امتیاز هم متعلق به    هاستشاخصکه نشان از ضعف در این    است

 ما است.   موردبررسیپایین بودن میزان یادگیری سازمانی در نمونه    یدهنده نشان متغیر یادگیری سازمانی    هایمیانگین نگاه کلی به امتیازها و  

 و یادگیری سازمانی  سازمانی فرهنگ تحلیل رگرسیون چندمتغیری بین 
 

تحقیق و   یادگیری مداوم  

 جستجو 

یادگیری  

 سازمانی 

  هایسیستم توانمندسازی 

 جایگزینی 

ارتباط سازمان  

 با محیط

رهبری  

 راهبردی 

 %57.6 %46.4 %37.4 %34.4 %34.7 %43.8 %28.4 سازمانی فرهنگ

 شده یمتنظآر    مجذوردرصد    .8شماره    جدول

 

  ی دهندهنشان این جدول    .یماآوردهیادگیری سازمانی به درصد را    هایمؤلفه از    هرکدام  شدهتنظیمآر    مجذوراز مقادیر    ایخلاصه جدول حاضر  در  

 . شودمی  بینییش پ  سازمانیفرهنگیادگیری سازمانی چه میزان توسط متغیر    هایمؤلفه از    هرکداماین است که  
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از تغییرات   %43.8سازمانی،  یادگیریمؤلفه از تغییرات در  %28.4 درمجموع سازمانیفرهنگکه متغیرهای  دهدمیمقادیر جدول این را نشان 

ارتباط سازمان    یمؤلفه از    %46.4جایگزینی،    هایسیستم   مؤلفهاز    %37.4از توانمندسازی،    %34.4از یادگیری سازمانی،    %34.7تحقیق و جستجو،  

 . کندمی  بینییش پرهبری راهبردی را    ی مؤلفه از تغییرات    %57.6با محیط و  

و   %57.6رهبری استراتژیک یا راهبردی و ارتباط سازمان با محیط پیرامون با  هایمؤلفه در  بینییش پکه بیشترین  دهدمی مقادیر بالا نشان 

 صورت گرفته است.   46.4%

 

 رسالت  ثبات و یکپارچگی  پذیری اق انطب درگیر شدن در کار 

 -0.175 -0.103 0.446 0.383 یادگیری مداوم 

 0.095 0.178 0.289 0.239 تحقیق و جستجو 

 -0.068 0.500 0.070 0.173 یادگیری تیمی

 0.090 0.369 0.224 -0.004 توانمندسازی 

 -0.006 0.471 0.139 0.100 جایگزینی  هایسیستم

 0.205 0.375 0.127 0.093 ارتباط با محیط 

 0.254 0.198 0.264 0.191 رهبری راهبردی 

 ضرایب استاندار بتا   .9شماره    جدول

، برای ارزیابی سهم هریک از  استانداردشده ضرایب  .  دهدمیرا به تفکیک نشان    سازمانیفرهنگ  هایمؤلفه هرکدام از    تأثیرمیزان    7شماره  جدول  

در انحراف استاندار متغیر ملاک یا وابسته است برای    شدهبینییش پ. بتا تغییر  دهدمی را برحسب انحراف استاندارد ارائه    ایاندازه متغیرها در مدل  

انحراف   ، به افزایش مقادیریسازمانیفرهنگ . تغییر یک واحد انحراف استاندارد در متغیرهای بینپیش تغییر یک انحراف استاندارد در متغیر 

 یادگیریاحد انحراف استاندارد در درگیرشدن در کار،  ومثال با افزایش یک    یبرا   استانداری که در جدول بالا آورده شده است منجر خواهد شد.

 انحراف استاندارد افزایش پیدا خواهد کرد.   0.383مداوم  

یادگیری تیمی بوده است، بدین   یمؤلفه شاخص ثبات و یکپارچگی بر  تأثیرکه بالاترین میزان مربوط به  شودمی با توجه به مقادیر بالا مشاهده 

یادگیری تیمی افزایش پیدا   یمؤلفهانحراف استاندارد در  0.500ثبات و یکپارچگی،  یمؤلفه ترتیب با یک واحد افزایش در انحراف استاندارد 

عملکرد یادگیری تیمی در متغیر یادگیری سازمانی را بالا برد که   توانمی ود شاخص ثبات و یکپارچگی با افزایش و بهب یجهدرنتخواهد کرد. 

 . شودمی  موردبررسی منجر به بهبود عملکرد و توسعه یادگیری در سازمان    یتدرنها

جایگزینی بوده است، بدین ترتیب با یک واحد   هایسیستم یمؤلفه شاخص ثبات و یکپارچگی بر  تأثیربالاترین میزان مربوط به  در رتبه بعدی

افزایش پیدا خواهد کرد.   یگزینیجا هایسیستم  یمؤلفه انحراف استاندارد در  0.471ثبات و یکپارچگی،  ی مؤلفه افزایش در انحراف استاندارد 

  یت درنهاجایگزینی در متغیر یادگیری سازمانی را بالا برد که    هایسیستمعملکرد    توانمیگی  با افزایش و بهبود شاخص ثبات و یکپارچ  یجهدرنت

 . شودمی   موردبررسیمنجر به بهبود عملکرد و توسعه یادگیری در سازمان  

ش پیدا خواهد کرد،  انحراف استاندارد یادگیری مداوم افزای 0.446به میزان  توانمی  پذیریانطباق همچنین با افزایش یک واحدی در شاخص 

یم میزان یادگیری مداوم را افزاش و بهبود بخشیم. مقادیر دیگر که در جدول  توانمی  «پذیریانطباق »و افزایش شاخص    یکاردستما با    یجهدرنت

ثبات و  »  یرتأث،  رد اد  دارداستانانحراف    0.383به میزان    «یادگیری مداوم»بر    «درگیر شدن در کار»شاخص    تأثیر هستند، مربوط به    توجهقابل بالا  

  0.369با میزان  «توانمندسازی»بر  «ثبات و یکپارچگی» تأثیرانحراف استاندارد و  0.375با میزان  «ارتباط سازمان با محیط»بر  «یکپارچگی

 انحراف استاندارد، بوده است. 

 خلاصه نتایج 

صورت که ین بدیادگیری سازمانی در وضعیت متوسط پایین قرار دارد.    ازنظری و هم  سازمانفرهنگ  ازنظرارزیابی ما نشان داد که این سازمان هم  

بر    پذیری بوده است که دالهای رسالت و انطباق برای مؤلفه   100از    50ی امتیاز  سازمانفرهنگ ی  هامؤلفه یازهای احتساب شده برای  امتبالاترین  

های یادگیری  که بالاترین امتیاز اکتساب شده برای مؤلفه طوری پایین بودن آن است. در خصوص یادگیری سازمانی وضع به همین منوال است، به

 دهد. سازمانی را نشان میتری نسبت به فرهنگبوده است که حتی وضعیت پایین  100از    43سازمانی  
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هایی همچون ثبات و یکپارچگی  ری سازمانی در نمونه موردبررسی نشان داد که برای مثال افزایش مؤلفه سازمانی و یادگیبررسی رابطه بین فرهنگ 

سازمانی هم به  های دیگر فرهنگ تواند منجر به افزایش یادگیری تیمی و یادگیری مداوم شود. برای مؤلفه صورت معناداری میپذیری به و انطباق 

 های یادگیری سازمانی داشتند. فاوتی بر مؤلفه همین ترتیب تأثیراتی به مقدارهای مت

از   %43.8یادگیری مداوم، مؤلفه از تغییرات در  %28.4سازمانی درمجموع متغیرهای فرهنگ ازاین ذکر شد، طور که پیشاز سوی دیگر، همان 

ی ارتباط  از مؤلفه  %46.4های جایگزینی، از مؤلفه سیستم   %37.4از توانمندسازی،  %34.4از یادگیری تیمی،  %34.7تغییرات تحقیق و جستجو، 

 کندبینی مییش پی رهبری راهبردی را  از تغییرات مؤلفه   %57.6سازمان با محیط و  
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 و ارائه راهکارها بحث و نتیجه گیری 

برای   یجهدرنت. شودی مگامی بنیادین محسوب  یسازمانفرهنگازمان و بررسی عملکرد و رفتار اعضای یک سازمان، آگاهی از سجهت شناخت 

  عنوان به توانیمکه نتایج نشان داد از فرهنگ  طورهمان انجام هرگونه تغییر در سازمان و اقدام جدید باید بحث فرهنگ مطمح نظر قرار بگیرد. 

مدیران    .ره بردجدید در سازمان به  هاییری گجهتو    اهرمی برای افزایش یادگیری سازمانی استفاده کرد و از آن در جهت تسهیل انجام تغییرات

توجه داشته باشند. در این   یسازمانفرهنگ دهندهیل تشک یهامؤلفه و راندمان و اثرگذاری کارکنان باشند باید به  ی وربهره افزایش  درصدداگر 

ی  مطالعاتموسسه آموزشی و »در  یسازمانفرهنگ یهاشاخص پژوهش تلاش کردیم تا با استفاده از چارچوب نظری و مدل دنیسون به بررسی 

گویه بوده است. در طرف دیگر برای ارزیابی یادگیری سازمانی از   60استاندارد متشکل از  یپرسشنامه  مورداستفادهبپردازیم. ابزار  «توسعه خرد

 استاندارد بود.   یاپرسشنامه گویه در قالب    43متشکل از    شد کهچارچوب نظری و مدل اتکینز و مارسیک بهره برده  

  هاییگام آن یادگیری سازمانی    تبعبهو    سازمانیفرهنگ باید در جهت ارتقا و بهبود هریک از ابعاد    مدیران  ،آمدهدستبه، با توجه به نتایج  درنهایت

  منظور به برخی راهکارها  شودمیدر ادامه تلاش  منجر شود. هاشاخص مدون و مشخصی صورت گیرد که به ارتقا این  هایریزی برنامه بردارند و 

ن سازمان و راهکار سوم  در ادامه به سه راهکار اشاره کرده ایم، دو راهکار اول متوجه رهبران و مدیرا ارائه شود. سازمانیفرهنگ ارتقا و بهبود 

پیش بینی فرهنگ سازمانی در تاثیر گذاری و    هایمؤلفه راه کارهای بیان شده با توجه با ارزیابی مان نسبت به    مندان سازمان می شود.متوجه کار

 یادگیری سازمانی ارائه شده اند. 

 و اصلاح ساختار سازمانی  تغییر . 1

اداری کشور    هایسازمان بوده است. معضل    موردتوجهحل اساسی    راهیک   عنوانبه دولتی    هایسازمان ساختاری سازمان همواره در    تحولتغییر و  

اداری و از    هایفعالیت ناکارآمد    یشیوه و    کار گریز  سازمانیفرهنگ نیروی کار،    انگیزگیبی پیش از آنکه ناشی از نقص ساختاری باشد،    درمجموع

 . هستاین قبیل موارد  

شود. تحقیقات   سازمان از طریق آموزش خلاقیت و نوع آوری میسر نی پذیریانطباق ایجاد تغییر و اهمیت قائل شدن به مقوله  هایراه یکی از 

که مدیران باید توجه نمایند    روستازاین .  شودمی باعث افزایش کارایی و نوع آوری    %125پیشین نشان داده است که آموزش خلاقیت در سازمان  

ت و نوع آوری هدایت  انسانی فراوان را در جهت بهبود سازمانی و توانایی یادگیری و در راستای خلاقی  هایباانگیزهکه نیروی انسانی و افراد خلاق  

 کنند.

تقویت نموده تا استفاده و توانایی نوع آوری بهبود   هاارگانیسم انطباقی را در  هایواکنشبدین ترتیب مدیران باید کارکنان را تحریک کنند که 

شدن  بنابراین با روبرو  شود ومی ترپیچیده ، مسائل انسانی و مدیریت نیز شود می ترپیچیده یابد. همچنان که محیط سازمان )علم و تکنولوژی( 

را در سازمان ترویج دهند، امری    «یادگیری نوع آوری»مدیران باید    دیگرعبارت به واقعی نوع آوری، نظام انسانی نیز باید رشد پیدا کند.    هایچالش 

از قبیل تحمل ریسک، کاهش   هایویژگی با آموزش علاوه بر توسعه خلاقیت و نوع آوری،باید . در این راستا شودمی که از طریق آموزش میسر 

 رهای سازمانی تغییر به وجود آورد. در ساختا  صورتبدین را تسهیل نمود و    جانبههمهکنترل بیرونی، قبول ابهام، تحمل تضاد و افزایش ارتباط  

از طریق   تنهانه. این امر  شودمیحسوب  که از عوامل مهم نوع آوری م  است   «خودانگیزشی»مهمی که در اینجا باید بدان اشاره کرد، بحث    ینکته

آید و کارکنان تحقق اهداف خود    به وجود اهداف فردی و سامانی همسویی    میاناگر    شودمیایجاد همسویی بین اهداف سازمانی و فردی حاصل  

 . شودمیتحقق اهداف سازمان بدانند، انگیزش برای عملکرد بهتر و تلاش و تفکر بیشتر فراهم    درگرورا  

 سازی  توانمندی  . 2

مدیریت   هایچالش کارکنان است که یکی از مباحثی است که در مقابل  توانمندسازیبحث  کنیممیدومین راهکاری که در این جستار مطرح 

. توانمندسازی منابع انسانی در وحله اول موجب ایجاد کارکنان توانمندتر،  هاستچالش راه برای رفع این    ترینمهم و    شودمی منابع انسانی مطرح  

بسیاری از   چراکه، نمایدمی  گیریپیش  هاچالش و در ثانی از بروز برخی  شودمی هاچالش با حداکثر توان برای رفع  متعهدترو  مندترانگیزه 

 مدیریت ریشه در ناتوانی کارکنان دارد.   هایچالش 

 ؛ کندمیکه نیکسون برای بهبود مدیریت منابع انسانی بیان    بخشیپنجبه استراتژی    کنیممی  ایه اشاردر اینجا  

http://www.jmss.ir/


40-59، ص3جلد7139ن  زمستا،    14درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  پژوهش    مجله علمی  
http://www.jmss.ir 

  گسترش  .4، . بهبود و ایجاد رابطه قوی با کارمندان3،سازدمی را ممکن  تأثیرگذاریکه بیشترین  درجاییو عمل  بندیاولویت  .2،بینش ایجاد .1

 ارجی.جی داخلی و  های حام گروه از    استفاده  .5،  ایشبکه 

 ؛ شود میع انسانی به شرح زیر است که مختصر بیان  توانمندسازی مناب فرآیند استراتژیک    هایگام 

منابع انسانی    وتحلیلتجزیه-3  گام،  شناخت دقیق و کافی از وضعیت استراتژیک سازمان -2  گام،  سازمان  مأموریتوجودی و    یفلسفهبیان  -1  گام

،  عملی توانمندسازی منابع انسانی   هایبرنامه -5  گام،  هافرصت و    هاقوت و    هاضعف  وتحلیلتجزیه بررسی مجدد    -4  ام گ،  با توجه به عناصر سازمان

 . بازخورد  ارائه. اجرا و  6  گام

 منجر به توانمندسازی کارکنان شود؛   تواندمیکه   کنیممیدر ادامه اقدامات عملی را بیان    درنهایت

  کارگیری به -4 ،آموزش کارکنان جهت افزایش دانش، مهارت و توانایی آنان-3قرار دادن منافع کارکنان  موردتوجه-2نشان دادن تعهد رهبر -1

 تفویض اختیار. -6و تسهیم اطلاعات عملکردی و در آخر    ریزیبرنامه مشارکت کارکنان در  -5کیفی    هایتیم

 و پیوستگی  هماهنگی . 3

است. همکاری به معنای برآمدن تمایل افراد به کارکردن با یکدیگر برای رسیدن    بناشدههمکاری    یپایهبدیهی است، کار هر سازمان بر    چنانچه

 .آیدمی دو یا چند نفر برای حصول هدفی معین به وجود    هایفعالیت به هدف یا اهداف مشترک است، به عبارتی همکاری از همسو بودن  

منجر به همکاری در افراد    تواندمیکه    کنیممی   تأکیدآن، در اینجا به عواملی    یتاریخچهکردن از ضرورت همکاری، تعاریف متعدد و    نظر صرف با  

 نیاز اجتماعی. -3تمایل به کار گروهی  -2اهداف مشترک  -1؛  هستعوامل در ایجاد همکاری به شرح زیر    تریناصلی یک سازمان شود.  

به کاربردن  -2ایجاد دوستی و صمیمیت -1؛ کنیممی ضروری است را در ادامه اشاره  هاآن که توجه به  مؤثرنکات در برقراری همکاری   ترینمهم 

 هاآنبه  توانمیآگاهی از مسائل و مشکلات دیگران. نکات دیگری که -5ان آمادگی همکاری با دیگر-4دف مشترک مشخص کردن ه-3تدبیر 

 . داوریپیش از: برقراری ارتباط با حسن نیست، پرهیز از    اندارت عباشاره کرد،  

جریان   سیستم .2 هافعالیت  ریزیبرنامه  یمرحله ایجاد هماهنگی در -1از:  اندعبارت که  پردازیممی هماهنگی در سازمان  هایروش اکنون به 

کارکنان قرار بگیرد، شامل؛ دانستن   موردتوجهدر برقراری هماهنگی که باید  توانمیانسجام سازمانی. نکاتی که -3 مؤثراطلاعات و ارتباطات 

  های دستورالعمل و  هامشی، آگاهی و آشنایی کافی با شرح و وظایف خود، آگاهی از اهداف کلی سازمان، اهداف واحدهای تابعه و اهداف مشاغل 

 سازمانی افراد.   هایموقعیتسازمان، آگاهی از روابط و  
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 منابع و مآخذ

 منابع فارسی

سازمانی بر رفتار اعضای هیئت علمی دانشگاه ها، مجله مدیریت، شماره  سازمان و فرهنگ -(. بررسی تأثیر تناسب فرد1389.)ابزاری، م .1

 .40-25، صص:  14

سازمانی بر اساس مدل دنیسون. نشریه فراسوی مدیریت، سال چهارم،  (. شناخت فرهنگ 1389ایران زاده، س. محمودی اشان، م. )  .2

 .76-53، صص  1389، زمستان  15شماره  

 . 52-54،  44شماره    (. یادگیری سازمانی و تفکر سیستمی، نشریه مدیریت.1379ح. )  ،بهرام زاده  .3

 نجام تحقیقات اجتماعی، ترجمه هوشنگ نایبی، نهران: نشر نی.ی ا(. نحوه 1381)  بیکر، ترز. .4

 (. پیمایش در تحقیقات اجتماعی، ترجمه هوشنگ نایبی. تهران: نشر نی. 1381دواس، دی ای. ) .5

 های فرهنگی. : دفتر نشر پژوهش تهران  ( رفتار سازمانی، ترجمه پارسائیان و علی اعرابی،1374)  رابینز، ا. .6

،  5(. بررسی رابطه بین سازمان یادگیرنده و فرهنگ یادگیرنده، نشریه علوم مدیریت. سال دوم. شماره  1387. )ف  پور.. زارع  ف  رهنورد. .7

 .76-59صص  

 های تحقیق در علوم اجتماعی، تهران: پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی.(. روش 1385)  ساروخانی، باقر. .8
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