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 مقدمه

و پويا قرار گرفتههاي ها در محيطي كنوني، سازماندر دهه و رهبران سازمان. اند متحول ها مديران

داشتن سازمانشان وجود دارد، هاي آنها در جهت زنده نگه بايد با موانعي كه در مقابل كوشش

م. مقابله كنند و عمدهؤدر مقابل عوامل كه»ها عوامل موفقيت بنگاه«اي تحت عنوان ثر وجود دارد

مي سازمان تها با تقويت آنها عوامل تسهيل)1( نمودار. مين كنندأتوانند موفقيت خود را در آينده،

و موانع بازدارنده بنگاه ميرسيدندرراها كننده :دهد به موفقيت نشان

 افزايش

 مزيت رقابتي

و جذب منابع مالينرخ سرما  يه گذاري

 سهم در بازار

 توان فن آوري

 جذب متخصصو منابع انساني حرفه اي

 مشاركت

 انگيزش

 رضايت مشتري

 تهديدهاي محيط

 هاي درون سازمانتنش

 ضايعات

 انرژي منفي

 نا امني رواني

 كاهش

در عوامل تسهيل:1نمودار و موانع بازدارنده بنگاه ).39: 1382فرامرز قراملكي،( به موفقيت رسيدنكننده

هرهب بيسازمان با دگرگوني طوركلي، و هاي دگرگوني. شماري درگير استهاي پيوسته

مي» بالندگي سازماني« كه گاهي به نام سازماني به از آن ياد و رفتار فرد توجه ندارد دگرگونيشود

ميعنوان يك نظام يا مجموعه سازمان را در كل به  نيروهاي دگرگوني. گيرد به هم بافته در نظر

و تجاري محدود نميفقط هاي غيرتجاري مانند نهادهاي آموزشي، شود؛ سازمان به بخش بازرگاني

و دولتبيمارستان به خواست فراواني دامنه. روبرو است ها نيز با دگرگونيها ها همراه با فزوني كه

بنگاه

اهداف

 سازماني

موفقيت معطوف به آينده

شرحنماد

ي موفقيتعوامل تسهيل كننده

ي موفقيتموانع بازدارنده

مشتري رضايت

محيط تهديدهاي

سازمانتنش درون هاي

ضايعات

منفي انرژي

رواني امني نا

كككاكاكاههشهشهشهشهش

لتسهيلتسهيل درعوامل بنگاه بازدارنده موانع و موفقيترسيدنكننده ( به  ) موفقيت  ) موفقيت ( به قراملكي،به فرامرز

يدگرگونيدگرگوني با بيسازمان و پيوسته تاستاستهاي درگير شماري

نام يسازمانيسازماني«به مي» بالندگي ياد آن بهاز رفتاريدگرگونيدگرگونيشود

همجموعهمجموعهبه يا نظام يك ميعنوان نظر در بافته هم . نيروهاي. نيروهاي. گيردبه

ينمينمي محدود تجاري و سازمانبازرگاني مانندشود؛ غيرتجاري هاي

يدگرگونيدگرگونيت با نيز تاستاستها ت. روبرو است.   . تاستاس تاست.  . روبرو هدامنهدامنهروبرو همراهتخواستخواستفراواني ها

بنگاه

حشرحشرح

تموفقيتموفقيتكننده ي

تموفقيتموفقيتبازدارنده ي
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ميهاي كنوني ناسازگار است، ظاهر با درآمد اشود باعث ها بيش از هميشه مروز سازمان كه

و اثربخش باشكار ).1380:245طوسي،(دنآمد

و و در امور آموزشي، فرهنگي و پرورش يك سازمان ملي است از آنجايي كه سازمان آموزش

ميترب و بالندگي هر جامعه يت نيروي انساني فعاليت و نمايد، بنابراين تغيير، توسعه اي به توسعه

و. بالندگي اين سازمان بستگي دارد واژه بهبود سازمان بر يك نوع تجديد نظر اصولي در آموزش

و طرز تفكر موجود در داخ ل پرورش توجه دارد؛ تجديد نظري كه بر نظام هاي ارزشي، اعتقادات

و بهتر اي اثر گذارد كه سازمان گونه سازمان به بتواند خود را با سرعت فزاينده تغيير، منطبق

با).1378:5ساسان گهر،( هماهنگ سازد علاوه بر بهبود سازماني، امروزه مفهوم نويني كه

مي شدن محيط سازمان پيچيده عدم چقدرهر. باشدمي» هاي يادگيرنده سازمان«شود، ها مطرح

و تغييرات محيطي(اطمينان محيطي  از بالا باشد سازمان) پيچيدگي و آگاهي گسترده ها به دانش

مينياز بيشتري عوامل محيطي  و تحولات محيطي تطبيق دهندكنند پيدا تغيير .، تا بتوانند خود را با

د براي اينكه سازماني يادگيرنده باشد بايد آنها را در محيطي رقابت و با دادن آميز رشد اد،

م و خود اتكا شوندؤاستقلال عمل به آنها محيطي فراهم آورد تا الواني،( سسات خود را بيابند

و عواملي ). 1381:329 لازمه چنين سازماني بالنده بودن آن است، زيرا سازمان بالنده از همه منابع

مي كه بر سرنوشت آن تأثير مي بر گذارد بازخورد دريافت و آ كند ران فعاليتاساس هاي خود

مي دستيابي به هدفبراي مي از اين. كند هاي از پيش تعيين شده تنظيم در رو به نظر رسد كه

درؤم و يكديگرند و ملزوم و بالندگي سازماني لازم و پرورشي يادگيرنده بودن سسات آموزشي

.صورت تقويت يكي، تقويت ديگري را نيز به دنبال خواهد داشت

تحاهداف ازاين :قيق عبارتند

و پرورش ناحيه سه تبريز-1  تعيين ميانگين نمره يادگيرنده بودن آموزش

و پرورش ناحيه سه تبريز-2  تعيين ميانگين نمره بالندگي سازماني در آموزش

هر-3 سه يك از شاخص تعيين اولويت و پرورش ناحيه هاي بالندگي سازماني در آموزش

 تبريز

هر-4 و پرورش ناحيه سه هاي يك از شاخص تعيين اولويت يادگيرنده بودن در آموزش

 تبريز

و پرورش ناحيه سه تبريز-5 و بالندگي سازماني در آموزش  تعيين رابطه بين يادگيرنده بودن

همه از بالنده سازمان زيرا است، آن بودن بالنده سازماني چنين

مي تأثير ميآن دريافت بازخورد برگذارد و آكند فعالياساس ن

ميهدف تنظيم شده تعيين پيش از نايناين. دكندكندهاي نظراز به رو

ملزوم و لازم سازماني بالندگي و بودن يادگيرنده پرورشي و

داشت خواهد دنبال به نيز را ديگري تقويت .يكي،

از :عبارتند

زتبريزتبريز سه ناحيه پرورش و آموزش بودن يادگيرنده نمره ميانگين

تبري سه ناحيه پرورش و آموزش در سازماني بالندگي نمره ميانگين

هر صشاخصشاخصاولويت از ويك آموزش در سازماني بالندگي هاي

هر صشاخصشاخصاولويت از وهاييك آموزش در بودن يادگيرنده

پرورش و آموزش در سازماني بالندگي و بودن يادگيرنده بين رابطه
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سه-6 و پرورش ناحيه و بالندگي سازماني در آموزش مقايسه ميانگين نمره يادگيرنده بودن

 تبريز

ز ميبا توجه به اهداف فوق، سؤالات تحقيق به شرح :باشند ير

و پرورش ناحيه سه تبريز چقدر است؟-1  ميانگين نمره يادگيرنده بودن در آموزش

و پرورش ناحيه سه تبريز چقدر است؟-2  ميانگين نمره بالندگي سازماني در آموزش

سه اولويت هر يك از شاخص-3 و پرورش ناحيه هاي يادگيرنده بودن سازمان در آموزش

 تبريز چگونه است؟

يك-4 و پرورش ناحيه سه تبريز از شاخصاولويت هر هاي بالندگي سازماني در آموزش

 چگونه است؟

و پرورش ناحيه سه تبريز رابطه-5 و بالندگي سازماني در آموزش آيا بين يادگيرنده بودن

 وجود دارد؟

و پرورش ناحيه هاي يادگيرنده آيا بين ميانگين نمره-6 و بالندگي سازماني در آموزش بودن

ت وجود دارد؟سه تبريز تفاو

س و و بالاالاتؤبا توجه به اهداف و ضرورت انجام تحقيق، در اين مقاله سطح يادگيرنده بودن

و ارتباط بين آنها و پرورش ناحيه سه تبريز مورد سنجش قرار گرفته بالندگي سازماني در آموزش

.مشخص شده است

 هاي بالنده سازمان-الف

بهعنوان مبحثي بهبود سازمان به و  عنوان يك قلمرو پژوهشي متمايز در علم مديريت سابقه مشخص

و رشته. نسبتاً كوتاهي دارد و بسياري از مشاغل هاي برخلاف علوم پزشكي، حسابداري، حقوق

و ثابت دارند، عرصه بهبود سازماني به دليل عدم شفافيت ذاتي  علمي ديگر، كه همه اهداف روشن

مناش تا اندازهو بنيادي و. حصر بفرد استاي بهبود سازماني، موضوعي است كه هرچند رشد ثابت

اي از علوم اش كه مجموعهي مربوط به طبيعت بنياديله حل نشدهأمستمري داشته ولي هنوز با مس

و افراد است، در كشمكش قرار دارد در با اينكه نظريه. سازماني و توسعه سازماني پردازان بهبود

ا و مباحثه پرداختهطي چند دهه در مورد اند، ولي هنوز در مورد صول اساسي آن به تفكر، تأليف

و پارامترهاي اين موضوع توافق عمومي وجود ندارد و چرچ(حدود .)4-3: 1،2006واكلاواسكي

ميبه بيان ملايم  هاي زيادي وجود داردتوان گفت در مورد چيستي بهبود سازمان عدم توافقتر،

1- Waclawski and Church 

س و تؤاهداف س تؤو س سطحبالاتؤالاتؤالاو مقاله اين در تحقيق، انجام ضرورت و

گرفته قرار سنجش مورد تبريز سه ناحيه پرورش و آموزش در

.

بببابابباباباللنلنللنلنلنندندندندنده

يمبحثيمبحثي بهعنوان و درمشخص متمايز پژوهشي قلمرو يك عنوان

مشاغل.  از بسياري و حقوق حسابداري، پزشكي، علوم . برخلاف. برخلاف

دليل به سازماني بهبود عرصه دارند، ثابت و روشن اهداف همه

مناندازه تاستاستاي بفرد هرچند. منحصرمنحصر كه است موضوعي سازماني، . بهبود. بهبود

مس با هنوز هأولي هأمس نشدهأمس هأ حل هأ حل هأ هأ بنياديهأله طبيعت به مربوط مجموعي كه اش

دارد قرار كشمكش در هنظريهنظريه. است، اينكه و. با. با بهبود پردازان

ا هپرداختهپرداختهمورد مباحثه و تأليف تفكر، به آن اساسي اند،صول

ندارد وجود عمومي توافق موضوع اين چر(پارامترهاي و واكلاواسكي

مي قتوافقتوافقتر، عدم سازمان بهبود چيستي مورد در گفت هايتوان
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ا.)2000چرچ،( بهروند سازمان يك ساسي بهبود سازمان، نگرش زيرا؛ باز استيسامانهعنوان

و كوشد متغيرهاي اين شيوه مي و خارجي را به يكديگر مرتبط كرده  هر يك آثارگوناگون داخلي

بر سامانهاز ريسامانههاي فرعي و تحليلا اصلي ).1375:37، برومند( كند تجزيه

در2موتنو جين1 توسط رابرت بليك1957بار در سال براي نخستين سازمانيه توسعيهواژ

پي كوشش1960و1950هاي در سال. فته استركاربه» روانكاوي گروه«يمجله و هاي گير

ب از كاربردن مهارتهپرشوري براي در» آموزش آزمايشگاهي«هاي حاصل و پويايي شناسي گروه

و بزرگ پديدار سازمان  تني چند از 1964در تابستان.)1380:8طوسي،(شدهاي پيچيده

انديشمندان مديريت به سرپرستي كرت لوين و اي براي آموزش گروهي رهبران برنامه3روانشناسان

و بلوغ).1378:20فريديان،( آمريكا اجرا كردنديكي از ايالات متحده ، توسعه سازمانيبا رشد

و همكاري زمينه و مديريت آوريفنبا ابعاد جديدي نظير استراتژي، تغيير اين رشتههاي تلفيق

و توسع1968در سال. شود كيفيت جامع فراهم مي توسعهيه آمريكا شعبيه انجمن آموزش

 آكادمي1971در سال. عضو دارد2000 را تشكيل داد كه در حال حاضر بالغ بر سازماني

ازحادركه سازماني را تأسيس كرديهتوسع4مديريت و( عضو دارد 1000ل حاضر بيش كامينگز

و سالمي، بهرهيهاي خارجي براي افزايش كارابسياري از سازمان.)1375:50، اورلي سازي وري

با وجود اين، هنوز جوهره توسعه سازمان از نظر. كنندسازمان خود از توسعه سازماني استفاده مي

ميمباني فلسفي، براي بيشتر مديران حتي مديران بهي كه از توسعه سازمان استفاده صورت كنند،

).1383:42محمدزاده،( نوعي معما باقي مانده است

و عملي از چندين رشته علوم رفتاري نظير اصول علمي يك برنامه توسعه سازماني، يك سلسله

و علوم سياس روانشناسي اجتماعي، فرهنگ اجتماعي، جامعه ي را طلب شناسي، روانشناسي، اقتصاد

متخصص).214: 1384فرنچ،(كندمي و5ن توسعه سازماني مانند راش فورداتنها معدودي از

و تمامي به اهميت مشخص) 1994(6كوهلان و تلفيق ارتباطات فردي، گروهي، ميان گروهي سازي

،8نرو نيلي گارد7ليليان برادفورد.اندموضوعات سطح كلي سازمان با فنون مورد استفاده پرداخته

 براي نخستين بار فكر استفاده از آموزش ضمن خدمت 1945دو تن از پيشگامان بهبود سازمان در

).1378:18فريديان،( به منظور تحولات كلي سازمان را مطرح كردند

1- Robert Blake    2- Jin Mouton  
3- Kurt lewin    4- Academy of management 

5- Rash ford    6- Coghlan 

7- Lilian Bradford   8- Nili Gardner

سازمان.)50: از كارابسياري افزايش براي خارجي بهرهيهاي بهرهي هي هيي، هيي،

مي استفاده سازماني توسعه. دكنندكنندتوسعه جوهره هنوز اين، وجود . با. با

مديران حتي مديران ميبيشتر استفاده سازمان توسعه از كه مديرانيمديراني

است ).1383:42محمدزاده،( مانده

رشته چندين از عملي و علمي اصول سلسله يك سازماني، توسعه

جامعه اجتماعي، فرهنگ علوماجتماعي، و اقتصاد روانشناسي، شناسي،

متخصص).2: 214: 214: 1384 از معدودي مانندمتخصصامتخصصاتنها سازماني توسعه ن

مشخص مياناهميت گروهي، فردي، ارتباطات تلفيق و سازي

پرداخته استفاده مورد فنون با سازمان برادفورد.دانداندكلي ليليان

در سازمان آموزش1945بهبود از استفاده فكر بار نخستين براي

كردند مطرح را سازمان ).1378:18فريديان،( كلي

1- Robert Blake    2- Jin Mouton  
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و روش با اينكه تعاريف. هاي متعددي براي تغيير سازمان استبهبود سازماني شامل مفاهيم

و تكنيكمتعددي درباره بهبود سا ها باعث نامشخص شدن زماني ارائه شده است، تنوع رويكردها

و تشريح آن را مشكل كرده است  برخي از تعاريف).25: 1،2004بونسترا(حدود اين موضوع شده

آورده شده است : مطرح شده درباره بهبود سازماني در زير

و ميكوش مي) 1999( فيلبين كبهبود سازماني را فرايندي ه يك سازمان از طريق آن ظرفيت دانند

دهد تا به حداكثر اثربخشي خود كه در ماموريت سازمان مشخص شده داخلي خود را توسعه مي

رااست دست يا و آن و ميكوش( در بلندمدت حفظ كندبد را).6: 2،1999فيليپين ادگار شاين آن

مييك فرايند ميان فردي براي تسهيل پويايي 4بورك). 3،1969شاين(كندهاي گروهي تعريف

 از تئوري، تحقيقاتي تغيير در فرهنگ سازمان با استفادهريزي شده بهبود سازمان را فرآيند برنامه

و روبرتسون).10: 1982بورك،(داندو تكنولوژي علوم رفتاري مي  آن را عبارت از5پوراس

بهاقدامات رفتاري برنامه كاري و دانش محور در محيط و ريزي شده منظور بهبود عملكرد سازمان

و پيشرفت افراد مي و روبرتسون،(دانندرشد و همكارانش). 721: 1992پوراس  از بهبود6جميسون

و مديريت يك عنوان تغييرات برنامه سازماني به و بلندمدت در فرهنگ، تكنولوژي ريزي شده

و همكارانش،(كنندسازمان ياد مي بل)4: 1984جميسون و  نيز آن را تلاشي بلندمدت7و فرنچ

مسبراي بهبود روش بهأهاي حل و تجديد فرآيندها در سازمان، ويژه از طريق مديريت اثربخش له

و با كمك عوامل تسريع و تكنولوژي علوم فرهنگ سازمان و با استفاده از تئوري كننده تغيير

و بل،( كنندرفتاري كاربردي تعريف مي ني).14: 1978فرنچ ز در تعريفي متفاوت، بهبود هاروي

سازماني را به يك حركت انقلابي تشبيه كرده است كه توسط يك مجاهد براي دموكراتيزه

مينمودن سازمان سازماني عبارت9از نظر واريك). 8،1974هاروي( گيردها صورت  نيز بهبود

علوهاي برنامهاست از سيستم و اصولاً شامل استراتژي و بلندمدت م رفتاري براي درك، ريزي شده

و تغيير سازمان ميمنظوربهها توسعه و آينده و سلامتي خود در حال واريك،(باشد بهبود اثربخشي

1984 :916.(

1- Boonstra    2- Philbin & Mikush 
3- Schein    4- Burke 
5- Porras & Robertson   6- Jamieson et al 
7- French & Bell    8- Harvey 

9- Warrick

همكارانش،(د و بل)4: 1984جميسون و فرنچ را7و آن نيز

مس حل بهمسأمسأهاي سازمان، در فرآيندها تجديد و طريقله از ويژه

تسريع عوامل كمك تئوريبا از استفاده با و تغيير كننده

مي بل،( دكنندكنندتعريف و ني).14: 1978فرنچ تعريفيهاروي در نيزنيز

مجاهد يك توسط كه است كرده تشبيه انقلابي حركت يك

مي كواريكواريك).8،1974هاروي( گيردصورت نظر بهبود9از نيز

علوهبرنامهبرنامه استراتژي شامل اصولاً و بلندمدت و شده رفتاريريزي م

آيندهربهمنظوربهمنظوربههاسازمان و حال در خود سلامتي و اثربخشي بهبود

1- Boonstra    2- Philbin & Mikush 
3- Schein    4- Burke 
5- Porras & Robertson   6- Jamieson et al 
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اصل اساسي به طوسي،( هاي بالنده به شرح زير بيان شده است هاي سازمان عنوان ويژگي شش

1380:14-16:(

و شفاف بودن نظام.1 آ: گشودگي و و راه گاهياطلاعات و ها در انحصار نيست هاي ارتباطي

مييهاطلاعاتي را به روي هم مي كساني كه در آن زندگي پردازند، گشوده كنند يا به كار

و دانش همگان را فراهم اين سازمان. سازد مي و افزايش آگاهي و شكوفايي ها موجبات رشد

آ مي و و افزايش اطلاعات و اعضاي خود را به كسب ميآورد كند، همچنين اين گاهي ترغيب

ميسازمان و گشوده را به اجرا هم ها سياست درهاي باز و اي عمليات خود را به گونهيهگذارند

و حتي مردم جامعه قرار مي و مشتريان يا ارباب رجوع . دهند شفاف در برابر كاركنان

هر: اعتماد به يكديگر.2  گاه اعضاي گروهي يا اعتماد يعني باور داشتن درستي ديگران؛

و كنش يكديگر را باور كنند، خانواده و درستي انديشه اي يا سازماني به يكديگر اعتماد ورزند

و توانمندي آن گروه فزوني مي و. يابد قدرت اعتماد به ديگران خصوصيتي است كه با گشودگي

و شفاف رفتار باز بودن نظام مربوط است؛ يعني به هر اندازه يك سازمان در عمليات خود  گشوده

و اعتماد كردن به يكديگر را در فضاي كار افزايشمي كند به جلب اعتماد ديگران مي .دهد افزايد

و بيرون.3 هم: بازخورد از درون و عواملي كه بر سرنوشت آن تأثيريهسازمان بالنده از  منابع

مي مي و بر پاي گذارد بازخورد دريافت و حركايهدارد به آن اعمال ت را براي دست يافتن

مي هدف و تنظيم و كار بازخورد در حقيقت هاي از پيش تعيين شده تصحيح كند؛ يعني ساز

مي وسيله از اي است كه از راه آن، يك انسان، يك خانواده، يك سازمان تواند از درون خود يا

ب خوهبيرون خود اطلاعاتي را و از آن اطلاعات براي هدايت حركت د به جلو يا دست آورد

.تصحيح حركت خويش در راه رسيدن به هدف بهره بگيرد

هم: مشاركت با ديگران.4 و انديشه را به روي و ستد اطلاعات يهسازمان بالنده راه مشاركت، داد

مي اعضاي خود مي و مشاركت با يكديگر بر و اعضا را به تعاون در نتيجه پيش. انگيزند گشايد

د و راندن يك سازمان، بر و توان فكري وش چند نفر از اعضا نيست بلكه همگان برحسب تلاش

مي جسمي در پيشبرد كنش و هدف هاي سازماني ياري هاي هاي سازماني را همانند هدف كنند

ب ميهخويش .آورندشمار

دا.5 و اختيار مي:ندپروردن و نيرومندسازي اعضاي خود اهميت و سازمان بالنده به پرورش دهد

ميهمبا فرا سازد؛ يعني آوردن موجبات درست، آنان را براي دستيابي به استقلال عمل آماده

و پرورش افراد به و سرانجام سپردن اختيار آموزش دادن، آگاه كردن و خود فرمان صورت مستقل

بيرون و هم: درون از بالنده يه: سازمان: سازمان يههم برهم كه عواملي و منابع

مي پايدريافت بر و يهدارد ي و يهدارد پاي و يهدارد پا بر و يهدارد احركاحركابر و اعمال برايآن را ت

مي تنظيم و تصحيح شده بازخوردتعيين كار و ساز يعني كند؛

مي سازمان يك خانواده، يك انسان، يك آن، راه توانداز

ب را حركتبهبهاطلاعاتي هدايت براي اطلاعات آن از و آورد دست

بگيرد بهره هدف به رسيدن راه در .خويش

انديشه: ديگران و اطلاعات ستد و داد مشاركت، راه بالنده : سازمان: سازمان

مي بر يكديگر با مشاركت و تعاون به را اعضا و انگيزنگشايد

د بر تلاشسازمان، برحسب همگان بلكه نيست اعضا از نفر چند وش

ميكنش ياري سازماني هدفهاي و راكنند سازماني هاي

.دآورندآورند

دا خود:نداختيار اعضاي نيرومندسازي و پرورش به بالنده سازمان

آماده عمل استقلال به دستيابي براي را آنان درست، موجبات
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و سرپرستي ديگران از ويژگي و تهي از نظرات هاي بالنده هاي سازمان به آنان براي هدايت مستقل

.است

ب سازمان: كم لايه بودن ساختار سازماني.6 ردهههاي بالنده و لايه طور طبيعي از هاي سازماني ها

و فاصلاندك استفاده مي ردهبيهكنند مي ين اين امر موجب. دهند هاي بالا با پايين را كاهش

من مي و و روابط اسبات كاري از شود افراد در سازمان با سهولت بيشتر با يكديگر ارتباط پيدا كنند

. سرشت انساني بالاتر برخوردار شود

فريديان،( توان گفت بالندگي سازماني به دنبال دستيابي به اهداف زير است از طرفي ديگر مي

1378:24-23(:

فضا.1 ؛فرهنگ سازماني خاصو ايجاد

؛ مسايلهب آگاه گيري به افراد ويض مسئوليت تصميمفت.2

و همياري ميان كارك ايجاد جو اعتم.3 و اطمينان و مديريتناد ؛ان

و ناسالم كاهش رقابت.4 ؛هاي مخل

و مأموريت.5 و اهداف و وفاداري نسبت به سازمان ؛هاي آن در ميان اعضا ايجاد حس تعلق

و خود كنترليه پرورش روحي.6 در خود هدايتي . سازماني اعضاي

 هاي يادگيرنده سازمان-ب

 هستند كه در2ريسگو كريس آر1هاي يادگيرنده، دونالد شون قدم بحث سازمانگذاران پيش پايه

و شـون،( به طرح اين موضوع پرداختنـد 1950دهه بـه دنبـال آن صـاحب نظـر ). 1996 آرگـريس

و آرجيريس، بـراي روشـن 1990 در سال3ديگري به نام پيتر سنگه  تـر، به پيگري از نظريات شون

كاربردي و آن شدن . ها ارائه نموداي را در مورد اين سازمان، اصول تازهتر كردن

نظران مختلف در مورد سازمان يادگيرنده اين نكته را به ذهن متبادر هاي صاحبمرور نظريه

ن، يادگيريااغلب محقق. سازد كه بر روي معناي سازمان يادگيرنده توافق جمعي وجود نداردمي

كهسازماني را فرايندي مي و بهبود دانند و لذا، آن را با اخذ دانش  در طول زمان گسترش يافته

ن در مورد ديگر موضوعات مربوط به مفهوم سازمانااما اين محقق. دهندكارايي ارتباط مي

در. يادگيرنده چنين توافقي ندارند براي مثال، برخي از آنها بر اين باورند كه لازمه يادگيري، تغيير

 
1- D. Schon    2- C. Argyris 

3- Peter Senge 

كنترليه خود و هدايتي درخود اعضاي درل اعضاي سازمانيل سازماني ني  . ني  . ني سازماني ني  . سازماني ني

گگيگيگييريريييريريرننندندنده

سازمان بحث شونقدم دونالد يادگيرنده، سگو1هاي آر سگو كريسآر سگو كريس ريسگو سگو

پرداختنـد موضوع شـون،(اين و دنبـال).1996آرگـريس بـه

سال3سنگه 1 در سال  1 سال 1 در 990در  1990 آرجيريس،1  و شون نظريات از پيگري به ،

آن تازهكردن اصول سازمان، اين مورد در را نموداي ارائه ها

نكتهبصاحبصاحب اين يادگيرنده سازمان مورد در مختلف نظران

ندارد وجود جمعي توافق يادگيرنده سازمان معناي اغلب. روي

مي كهفرايندي اخذدانند با را آن لذا، و يافته گسترش زمان طول در

قمحققمحقق. ددهنددهند اين مربوطقاقااما موضوعات ديگر مورد در ن

ندارند لازمه. توافقي كه باورند اين بر آنها از برخي مثال، . براي. براي
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و سا اند كه به وجود كه، گروهي ديگر بر اين عقيده زماني است، در حاليرفتار فردي، گروهي

به. كندآمدن راه هاي جديد تفكر، به منظور يادگيري كفايت مي برخي، فناوري اطلاعات را

ميعنوان مكانيزمي معرفي مي افتد اما ديگران، بصيرت كنند كه از طريق آن يادگيري اتفاق

و حاف مشترك، رويه ميهاي سازماني كه عده. كنندظه را براي اين كار پيشنهاد اي بر اين باورند

كه در حالي. افراد مشترك استي در بين همهيادگيري سازماني  كه برخي ديگر، معتقدند

ميبهصورت فردي يادگيري فرايندي است كه به بنابراين، در ميان اين تنوع شديد. آيد دست

و ديگران،( ري مشترك دست يافتتوان به تعبيها، به سادگي نمينگرش ).1385:39سبحاني نژاد

:هاي يادگيرنده مورد بررسي قرار گرفته است در ادامه برخي از نظريات ارائه شده در مورد سازمان

سازمان يادگيرنده را به عنوان سازماني كه به طور مستمر ظرفيت خود را براي) 1990(پيتر سنگه

ميخلق آينده ميدهداش افزايش به عقيده او سازمان يادگيرنده، آن سازماني است. كند، تعريف

ميطور مستمر توانايي كه در آن، افراد به بخشند تا به نتايجي كه مدنظر است هاي خود را ارتقا

مي. دست يابند ازپيتر سنگه، پنج اصل را لازمه سازمان يادگيرنده يا)1: داند كه عبارتند تسلط

 فراگيري تيمي)4ايجاد تصوير آرماني مشترك)3هاي ذهني مدل)2قابليت هاي شخصي 

).16-1385:14سنگه،( تفكر سيستمي)5

مي»عصر سنت گريزي«، در كتاب)1990(1چارلز هندي د كه ويسندرباره سازمان يادگيرنده،

مي. تواند به دو معني باشداين سازمان مي و يا سازماني كه ياد سازماني كه مستخدمان خود را گيرد

مي. كندبه يادگيري تشويق مي كند اگر سازمان بخواهد ياد بگيرد بايد آن را هندي عنوان

به. سازماندهي كرد ، ياد)خودخواهي مناسب(»سازمان خودخواه«عنوان وي از سازمان يادگيرنده

ميمي و عنوان و آينده خويكند ش، ديدگاه روشني دارد، كند كه چنين سازماني در مورد نقش

ميهدف و مصمم است كه آنها را محقق سازدهايي را دنبال ها به طور مرتب، اين سازمان. كند

و سهم خود را در آن مرتباً قالب مي جهان معتقد) 1950(ريسگآر).2،1990هندي(كنندريزي

ميهايي در آينده، به مراتب تعالي دست خواهند يافت كه درياباست سازمان در ند چگونه توان

و اجزاي سازمان، علاق و قابليت يادگيري در افراد را توسعه دادهتمام سطوح مندي، تعهد

و شون،( ، سازمان يادگيرنده سازماني است كه با ايجاد3به نظر داجسون). 1996آرگريس

و استراتژي ميساختارها 4گاروين.)394-375: 1993داجسون،(كندها، به ارتقاي سازماني كمك

1- Chsrles Handy    2- Handy 

3- Dodgson    4- Garvin  

).16-1385:14سنگه،

)1 كتاب)1(1990( در گريزي«، سنت مي»عصر يادگيرنده، سازمان درباره

دباشدباشد معني دو به مي. تواند ياد كه يا. سازماني. سازماني و كهگيرد سازماني

مي مي. دكندكندتشويق عنوان يادهندي بخواهد سازمان اگر كند

به يادگيرنده سازمان از خودخواه«عنوانوي خودخواهي(»سازمان

خويمي آينده و نقش مورد در سازماني چنين كه ديدگاهكند يش،يش،

مي سازددنبال محقق را آنها كه است مصمم و سازمان. كند اين

قالب مرتباً آن در ميرا سگآر).2،1990هندي(دكنندكنندريزي ريسگآر سگآر

درياب كه يافت خواهند دست تعالي مراتب به آينده، بندبنددر

علاق سازمان، افرادعلاقهعلاقهاجزاي در يادگيري قابليت و تعهد مندي،

داجسون).1996شون، نظر سازماني3به يادگيرنده سازمان ،

مياستراتژي كمك سازماني ارتقاي به 3: 1993داجسون،(دكندكندها،  :375 :3
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مي)1993( و انتقال دانش است، سازمان يادگيرنده را سازماني داند كه داراي توانايي ايجاد، كسب

و ديدگاه كند كه منعكسو رفتار خودش را طوري تعديل مي  هاي جديد باشد كننده دانش

»دهخلق سازمان يادگيرن« به نام در كتاب ارزنده خود1ترماركوا.)91-78: 1993گاروين،(

نموده است با. تعريف نسبتاً جامعي را ارائه در اين تعريف، سازمان يادگيرنده سازماني است كه

و به مي قدرت ميصورت جمعي ياد و دائماً خودش را به نحوي تغيير دهد كه بتواند با هدف گيرد

و استفاده كند موفقيت مجموعه سازماني به نحو بهتري اطلاعات را جمع  آوري، مديريت

و سازمان يادگيرنده2تسانگ.)1996،ترماركوا(  معتقد است كه دو اصطلاح يادگيري سازماني

ب بههبعضي از اوقات به اشتباه مي جاي يكديگر مي. روند كار  داندوي يادگيري سازماني را مفهومي

به كه براي توصيف انواع خاصي از فعاليت مي هايي كه در سازمان جريان دارد در.دشوكار گرفته

).89-73: 1997تسانگ،( كه سازمان يادگيرنده به نوع خاصي از سازمان توجه دارد حالي

و مارسيك اي براي يادگيري، تطابق اند سازمان يادگيرنده داراي ظرفيت افزوده گفته3جفارت

و مديريت  و سازماني است كه فرايندهاي يادگيري در آن تحليل، بررسي، توسعه و تغيير است

و هم راستا شده و بهبود، همسو و اين فرايندها با اهداف نوآوري آنها براي سازمان. اندشده

 توليد-2ها يادگيري مستمر در سطح سيستم-1: داننديادگيرنده شش ويژگي زير را ضروري مي

و مشاركت در آن و انتقادي-3دانش  روحيه-5 فرهنگ يادگيري-4 تفكر سيستماتيك

و و مارسيك( محوري كارمند-6گرايي تجربهانعطاف و مارسيك.)1996، جفارت 4واتكينز

و مداوم، جهت معتقدند سازمان يادگيرنده، سازماني است كه در آن يادگيري بطور پيوسته

و  و توانايي تحول و سازمان، قدرت، ظرفيت و بهبود مستمر، جريان دارد دستيابي به اصلاح

اين تعريف، مارسيكو واتكينز سه رويكرد را در رابطه با سازمان. دگرگوني خويش را داراست با

و مارسيك،( دهنديادگيرنده ارائه مي  ): 1996واتكينز

و نظام-1 و بنيان سازمان يادگيرنده رويكردي كه تفكر سيستماتيك مند را اساس

.داند مي

و كسب تجربه را محور سازمان-2 و فرايند آموختن رويكردي كه يادگيري

ميي .داند ادگيرنده

1- Marquardt    2- Tsang 

3- Gephardt & Marsick   4- Watkins & Marsick 

مي ضروري را زير سطح-1: دداننددانندويژگي در مستمر يادگيري

آن انتقادي-3در و سيستماتيك يادگير-4تفكر فرهنگ

كمارسيكمارسيك( محوريدكارمندكارمند-6گرايي و واتكينز.)1996،جفارت

پيوسته بطور يادگيري آن در كه است سازماني يادگيرنده،

و ظرفيت قدرت، سازمان، و دارد جريان مستمر، بهبود و

داراست را. را رويكرد سه واتكينز مارسيكو تعريف، اين . با. با

مارسيك،( ددهنددهند و ):1996واتكينز

نظام و سيستماتيك تفكر كه بنيانرويكردي و اساس را مند

.دداندداند

تجربه كسب و آموختن فرايند و يادگيري كه رويكردي

ميي مييادگيرنده .دداندداندمييادگيرنده
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و درك راهبردهاي دروني ضروري جهت دست-3 به رويكردي كه توجه يافتن

و توانايي يادگيري را نقطه عطف سازمان يادگيرنده مي .داند قابليت

و انتزاعي از سازمان يادگيرنده اين نظريه برخلاف نظريات قبلي كه بيشتر به جنبه مفهومي

بپرداخته و بهاند، هفت ويژگي مي عد مهم را كند كه تا حدود عنوان ابعاد سازمان يادگيرنده بيان

ميكندميپذيري اين نظريه كمك زيادي به قابليت سنجش تواند گام مهمي در تحقيقاتو

از. سازماني به شمار آيد :اين هفت ويژگي عبارتند

 يادگيري مستمر-1

و گفتگو در سازمان-2  بالا بردن سطح پژوهش

و يادگيري گروهيتشويق حس همكا-3  ري

 توانمندسازي كاركنان براي رسيدن به يك بينش جمعي-4

و اجراي سيستم-5  هايي براي مشاركت افراد در يادگيري طراحي

 مرتبط بودن سيستم با محيط خود-6

.رهبري استراتژيك-7

و تبيين مي1)1997(مامفورد مي به بررسي ماهيت سازمان يادگيرنده پرداخته - كند كه چگونه

و رفتارهاي موجود در جهت توسعه مستمر، كاملاً تو ان از طريق ايجاد محيطي كه در آن كاركردها

 مامفورد مزاياي ايجاد سازمان يادگيرنده را بنا به نظر. ترغيب شده اند، به نتايج چشمگيري رسيد

):1997،مامفورد(توان شامل موارد زير دانستمي

 اطمينان از موفقيت سازمان در بلندمدت؛-1

 عينيت بخشيدن به توسعه چشمگير؛-2

و مورد-3 اطمينان از اينكه عوامل موفقيت در بهترين كاركردها به كاركنان منتقل شده

 شوند؛توجه واقع مي

و قابليت سازگاري در سازمان؛-4  افزايش خلاقيت، نوآوري

مي-5 و يادگيري را تجربه كنند؛جذب افرادي كه  خواهند موفقيت

ب-6 و سازمان و مالكان سازمان؛آمادگي افراد  راي رفع نيازهاي مشتريان

.كسب مزيت رقابتي پايدار در دنياي تجارت-7

1- Mumford 

مي1) تبيين و پرداخته يادگيرنده سازمان ماهيت بررسي كندبه

توسعه جهت در موجود رفتارهاي و كاركردها آن در كه محيطي

رسيد چشمگيري رنظرنظر. نتايج به سازمان. بنا. بنا ايجاد مزاياي مامفورد

تدانستدانست زير ):1997،مامفورد(موارد

بلندمدت؛ در سازمان موفقيت از

چشمگير؛ توسعه به بخشيدن

منتقل كاركنان به كاركردها بهترين در موفقيت عوامل اينكه از

مي شوند؛واقع

سازمان؛ در سازگاري قابليت و نوآوري خلاقيت،

مي كه كنند؛افرادي تجربه را يادگيري و موفقيت خواهند

ب سازمان و سازمان؛افراد مالكان و مشتريان نيازهاي رفع برايبراي

تجارت دنياي در پايدار رقابتي .مزيت



1388 بهار، دومم، شمارهچهارهاي تازه در علوم تربيتي، سال فصلنامه انديشه  76

بهمعتقد است كه سازمان) 1998(1هريسون و رشد مداوم افراد هاي يادگيرنده دنبال اتصال يادگيري

و استراتژي سازمان هستند به چشم و ديگران،( انداز، مأموريت 2 پدلرنظربه).1385:39سبحاني نژاد

بهسازمان يادگيرنده سازماني است كه يادگيري همه نيز و طوري اعضاي خود را آسان ساخته

و متحول مي و همكارانش يازده ويژگي خاص سازمان. سازد مستمر خويشتن را دگرگون هاي پدلر

:)1998، پدلر( اند يادگيرنده را بدين صورت برشمرده

مـسئوليت)4، آگـاه سـازي)3، سياسـت گـذاري مـشاركتي)2، رويكرد يادگيري به استراتژي)1

و كنترل  ، نظـارت بـر محـيط)7، انعطاف پذيري در اعطاي پـاداش)6تبادلات دروني،)5، پذيري

.خود شكوفايي)11،يادگيريمحيط)10،يادگيري درون سازماني)9،ساختار توانمند)8

و خارجي و يادگيري سـازماني برخي از تحقيقات انجام شده داخلي  در مورد بالندگي سازماني

:در ادامه آورده شده است

و همكارانش هـاي ارزيابي وضـعيت توسـعه سـازماني دانـشگاه به خود مقالهدر) 1387(ترك زاده

و فناوري در شهر تهران پرداخته   بر مبـاني با تكيه ابتدادر اين پژوهش،. اند وزارت علوم، تحقيقات

پ و سوابق ژوهشي موجود، يك الگوي مفهـومي سيـستمي دربـاره توسـعه سـازماني دانـشگاه نظري

 سپس بر آن اساس به ارزيابي وضعيت توسـعه سـازماني در پـنج دانـشگاه نمونـهه است؛ تدوين شد 

و عملكردي پرداخته شد .ه استپژوهش از سه بعد مفهومي، ساختاري

و پرداخت و) 1386(چي جاوداني ضعيت توسعه سازماني در نظام آمـوزش در مقاله خود به بررسي

ها هدف از نگارش اين مقاله در وهله نخست تاكيد بر لزوم تغيير در سازمان. اندعالي ايران پرداخته 

و سياسـتگذاري نظـام علمـي،ئهايي است كه مس ويژه سازمان به وليت انسجام بخشي به امور اجرايي

و فناو وي كشوررتحقيقاتي ترا برعهده دارند؛ در كيد بـر ايـن نكتـه اسـت كـه كاربـستأهله دوم

و در برگيرنـده تمـام نظـام اسـت از بـالا كه برنامه» توسعه سازماني«تغيير در چارچوب  اي دوربـرد

و در واقـع، كوشـشي مـديريتي اسـت كـه تغييـر در كارگرداني مي  و سرشـتي دسـتوري دارد شـود

به ها، ارزش نگرش و و مـي را نشانه مـي»نيفرهنگ سازما«طوركلي، ها، باورها توانـد روشـي گيـرد

و نرم  و تفـاوت نهادهـاي. افزاري در انجام يـافتن ايـن تغييـرات باشـد مناسب بـالاخره اينكـه تمـايز

ها نيز بايد در كاربست توسعه سـازماني مـورد توجـه قـرار كننده آموزش عالي با ديگر سازمان اداره

.گيرد

1- Harrison    2- Peddler 

پـنج در سـازماني توسـعه وضعيت ارزيابي به اساس آن بر سپس

شد پرداخته عملكردي و ساختاري تاستاستمفهومي، .ه

1(چيپرداخت و) 1(1386( بررسي به خود مقاله سازمانيدر توسعه ضعيت

لزوم. دانداند بر تاكيد نخست وهله در مقاله اين نگارش از هدف

مس كه سياسـتگذاريمسئمسئاست و اجرايي امور به بخشي انسجام ئوليتئوليت

كشورر كشورر ورر در دارند؛ برعهده ترا دوم اسـتتأتأهله نكتـه ايـن بـر كيد

يسازمانيسازماني« هبرنامهبرنامه» توسعه تمـام» كه» كه برگيرنـده در و دوربـرد اي

اسـت مـديريتي كوشـشي واقـع، در و دارد دسـتوري سرشـتي و شـود

به و اسازماسازما«طوركلي،باورها يمـيمـي»نيفرهنگ نشانه ورا گيـرد

باشـد تغييـرات ايـن يـافتن انجام در و. افزاري تمـايز اينكـه . بـالاخره. بـالاخره

سازمان ديگر با سـازمانيعالي توسعه كاربست در بايد نيز ها
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و تاري هـاي يادگيرنـده در يـك هـاي سـازمان اي به بررسـي ويژگـي در مقاله) 1386(تقي زاده

هاي يادگيرنـده هـشت ويژگـي در نظـر آنها در اين تحقيق براي سازمان.اندسيستم توليدي پرداخته 

و به بررسي اين هشت ويژگي در يك سازمان توليدي پرداخته .اندگرفته

و اهمي ـخود مقالهدر) 1385(ترك زاده و با تاكيـد بـر ضـرورت ت توسـعه سـازماني در تـامين

و تمهيـدات و سلامت سازماني دانشگاه علوم انتظامي، توسـعه سـازماني دانـشگاه تضمين اثربخشي

و الزامات كليدي آن   الگـوي سيـستمي توسـعه در اين مقاله همچنين. است كردهتبيين را ضروري

و عملكردي و اجزاي مرتبط ديگر ارايه سازماني دانشگاه مشتمل بر ابعاد اصلي مفهومي، ساختاري

و زمينه. گرديده است سازي توسعه سازماني دانشگاه در نهايت برخي راهكارهاي عملي براي آغاز

.علوم انتظامي بيان شده است

و رجب بيگي را) 1385(فقيهي در مقاله خود رويكردهاي گوناگون در زمينه بالندگي سازماني

هـاي مهـم تحـول سـازماني، يعنـي بندي بـا توجـه بـه شـاخص دستهپس از اين. اند بندي كرده دسته

و مشتري، الگويي براي شرايط استفاده از هر رويكرد ارايه كرده  آنهـا ايـن. اندوضعيت مالي، بازار

.اندهاي ايراني مورد آزمون قرار دادهالگو را از طريق موردكاوي در شركت

 ميزان بالنده بودن سازمان در بيمارستان عالي نـسب در تحقيق خود به تعيين) 1385( خاني حسن

و بـه. تبريز پرداخته است اين تحقيق ميزان بالندگي بيمارستان عالي نسب را مورد مطالعه قـرار داده

و شفاف بودن نظام در سازمان مورد مطالعه برابر  اين نتيجه رسيده است كه ميانگين نمره گشودگي

و89/52يگر در ميـان كاركنـان برابـر، ميانگين اعتماد به يكـد51/56 ، ميـانگين بـازخورد از درون

و اختيـار97/52، ميانگين نمره مشاركت با ديگران برابر42/57برون برابر ، ميـانگين نمـره پـروردن

در نهايـت ميـزان. باشـد مـي83/58و ميانگين نمره كم لايه بودن سـازماني برابـر94/55دادن برابر

. اين سازمان را در حد متوسط ارزيابي نموده استبالندگي سازماني در

بر) 1377( پورايرج بـ رضايت در تحقيقي به بررسي عوامل مؤثر منظـورهبخشي مـشتريان بانـك

مي. بهبود بالندگي سازمان پرداخته است  ها يكـي از واحـدهاي عمـده بـازار كند كه بانك وي بيان

خ  و مالي هستند كه با تجهيز منابع و تخـصيص ايـن منـابع بـه طـرح پولي هـاي مختلـفود، هدايت

و خصوصي تأمين كننده منابع اصلي اين طرح  منظـور بنـابراين بـه. ها هستند اقتصادي، اعم از دولتي

و رضايت مشتريان مي  لـذا بايـد بـه عوامـل مـؤثر بـر. باشندنيل به اهداف خود نيازمند جلب اعتماد

و با توجه به تغييرات) ارباب رجوع(و خارجي) كاركنان(رضايتمندي مشتريان داخلي  توجه نموده

 )1  )1385 نتعيينتعيين) 1(  به خود تحقيق بيمارستاندر در سازمان بودن بالنده ميزان

مطالعه.  مورد را نسب عالي بيمارستان بالندگي ميزان تحقيق اين

سازمان در نظام بودن شفاف و گشودگي نمره ميانگين كه است

ديكـديكـد به ربرابـربرابـراعتماد كاركنـان ميـان در بـازخورد89/52يگر ميـانگين ،

ربرابربرابر ديگران با مشاركت نمره نمـره97/52ميانگين ميـانگين ،

ربرابـربرابـر سـازماني بودن لايه كم نمره ميانگين دباشـدباشـديمـيمـي83/58و

تاستاستدر نموده ارزيابي متوسط حد در را سازمان .اين

بر)  مؤثر عوامل بررسي به تحقيقي مـشتريانترضايترضايتدر بخشي

است پرداخته مي. سازمان بيان بانكوي كه واحـدهايكند از يكـي ها

خ منابع تجهيز با طـرحكه بـه منـابع ايـن تخـصيص و هدايت خود،خود،

طرح اين اصلي منابع كننده تأمين خصوصي و دهستندهستنددولتي . ها

مي مشتريان رضايت و اعتماد جلب بـه. دباشندباشندنيازمند بايـد لـذا

داخلي يخارجيخارجي) كاركنان(مشتريان عرجوعرجوع(و و) ارباب نموده توجه
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و نيازهـاي مـشتريان خـود تـلاش بـ اقتصادي، اجتماعي، فرهنگـي منظـور بهبـودههـاي مـستمري را

ب .كار گيرندهبالندگي سازمان

و اي به تدوين رويه توسعه رهبري با ادغـام تئـوري در مقاله) 2008(1اليوارز هـاي منـابع انـساني

گيـري كـرده اسـت كـه توسـعه وي نتيجـه. گذاري در يك چارچوب تجربي پرداخته اسـت هدف

و اعضاي سازمان  و ارادي است كه به دنبال افزايش ظرفيت جمعي سازمان رهبري يك فرايند فعال

و اهداف تعيين شده مي .باشداز طريق تمركز بر نيروي كار

در ايـن مقالـه ايـده. استعدادها را بررسي كرده است اي ضرورت توسعه در مقاله) 2006(2بارلو

ريزي براي موفقيت از طريق تجربه در محـيط كـاري اسـت ارائـه توسعه استعدادها كه شامل برنامه 

تـر از چيـزي اسـت كـه استعداد پيچيـدهي دهد كه توسعه هاي اين تحقيق نشان مي يافته. شده است 

و اينكه رويكردهاي استانداردي كـه فـرض مـي بسياري در منابع انساني به آن اشاره كرده  كننـد اند

مي. افراد با استعداد بسيار به هم شباهت دارند اثربخش نيستند  خواهند خود را رشـد افراد با استعداد

.دهند ولي در اين مورد حمايت صحيح سازمان نيز مورد نياز است

و مك الروي2004در سال ن در مقاله3، فايرستون و مديريت«اماي به با» يادگيري سازماني

با.اند كيد بر يادگيري مكان كاري، به بررسي روابط اين دو مقوله در زمينه رهبري پرداختهأت آنها

 مرتبط نمودن بحث يادگيري سازماني با برايبرقراري اين ارتباط سعي داشتند تا چارچوبي را 

و در نهايت دانش اجتماعي فراهم نماي و ملك الروي،(ندمديريت دانش :2004فايرستون

و همكارانشبه دنبال آن، باري ناي.)177-184 مقاله4هان در«به ناماي، در ديدگاهي اروپايي

ت» مورد سازمان يادگيرنده و يادگيري مستمر، به بررسي اين سازمانأبا ها كيد بر يادگيري محل كار

به طور كلي پيامهب. اند ها پرداخته براساس ديدگاه اروپايي صورت هاي اصلي آنها در چهار عنوان

و همكاران، ناي( زير خلاصه شده است ):92-67: 2004هان

و) عينـي/ رسمي(براي ايجاد سازمان يادگيرنده، بايد شخص مطمئن شود كه ميان ابعاد ملموس)1

و اهـد)ذهنـي/ غيـر رسـمي(ابعاد غيـر ملمـوس و يكپـارچگي وجـود دارد اف يـادگيري، انـسجام

.سازماني با اهداف يادگيري فردي منطبق شده باشند

و توسعه)2 و ضرورتي براي راه اندازي يك سازمان يادگيرنده است كارهاي چالشي .اي نياز

1- Olivares     2- Barlow 

3- Firestone & Mcelroy   4- Nyhan et al 

رهبري زمينه در مقوله دو اين روابط بررسي به كاري، مكان

را چارچوبي تا داشتند سعي يادگيريبرايارتباط بحث نمودن مرتبط

نماي فراهم اجتماعي دانش نهايت ملك(نمايندنماينددر و فايرستون

ناي باري آن، شهمكارانشهمكارانشدنبال و مقاله4هان ماي، مقاله ماي، مقاله در ماي، نادر ناماي، ماي، ماي، به ديدگاهي«ماي،

ت» يادگيرنده بررسيتأتأ» با» با به مستمر، يادگيري و كار محل يادگيري بر كيد

هپرداختهپرداختهاروپايي مهب. دانداندها مهب.  پيا.  پيامهب مهب كلي مهب كلي مهب طور مهب طور چهارمهب در آنها اصلي هاي

همكاران،ناي( است و ):92-67: 2004هان

ملموس ابعاد ميان كه شود شخصمطمئن بايد يادگيرنده، سازمان

يرسـميرسـمي( و)يذهنـيذهنـي/ غيـر دارد وجـود يكپـارچگي و انـسجام ،

باشند شده منطبق فردي .يادگيري

هتوسعهتوسعه يادگيرندهو يكسازمان اندازي راه براي ضرورتي و نياز اي
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و راهنمايي، براي اطمينان از اينكه كارهاي توسعه)3 را اي در حقيقـت فرصـت ارائه حمايت هـايي

ن براي يادگيري توسعه .ماينداي فراهم

و بند)4 و بدون قيد و توسعه منابع انساني گروهبيننياز به مشاركت منظم .هاي آموزشي

» به سمت يك مدل منسجم: سازمان يادگيرنده«به ناماي در مقاله2004 نيز در سال1اورتن بلاد

ت و يادگيري مكان كاري، براساس مطالعهأبا م كيد بر يادگيري دلي منسجم، اي تجربي، به ارائه

مي. هاي يادگيرنده پرداخته استبراي سازمان و ابعاد شود كه جنبه در اين مقاله بحث ها

بههاي يادگيرنده را نمي سازمان تا توان و چهار بعد بايد با هم تركيب شوند صورت جدا از هم ديد

از. يك سازمان يادگيرنده صحيح را ايجاد نمايند در كار، يادگيري يادگيري: اين ابعاد عبارتند

و ايجاد نمودن ساختارهاي يادگيري) فضاي(سازماني، توسعه جو  نويسنده در پايان،. يادگيري

بهكند كه سازمانعنوان مي هاي سازمان«اند بايد كار گرفته هايي را كه فقط يكي از ابعاد را

).144-129: 2004اورتن بلاد،( ناميد»يادگيرنده ناقص

د و ت2وارويتينگون را كيد بر سبكأ، با و فرايند يادگيري، رويكردي استراتژيك هاي يادگيري

المللي، هاي بين آنها طي دو سال، با بررسي بسياري از شركت. به يادگيري سازماني ارائه نمودند

و آموزشي انگلستان، مجموعهؤم اي از تكنيك را شامل بهترين اقدامات عملي براي سسات دولتي

و دوار( يادگيرنده، ارائه نمودندهاي سازمان  ). 268-265: 2004، ويتينگون

و استون كاوالري هاي يادگيرنده از ديدگاه نگاهي به سازمان« به ناماي در مقاله3شارون ماوين

ها اساساً يك فعاليت اجتماعي اند كه يادگيري در سازمان عنوان نموده»اجتماعييادگيري) لنز(

بهزيرا كاره.است ميوسيله افراديا، اغلب بهشود انجام مستمر با ديگران در ارتباطند طور كه

و كاوالري،( .)289-285: 2004ماوين

و جان اسكات2003در سال و«اي تحت عنوان در مقاله4 پيتر سان بررسي يادگيري سازماني

بر» سازمان يادگيرنده گيري سازمان يادگيرندهي شكلهابه بررسي ريشه» سيكل يادگيري«با تأكيد

و در نهايت، دلايل شكاف موجود پرداخته و سازمان يادگيرنده را وجود بين اند يادگيري سازماني

و بين سازماني(موانع انتقال يادگيري در تمام سطوح سازمان  و همچنين) فردي، جمعي، سازماني

عنوانبينعدم وجود ارتباط و اسكات،( اند نموده فرآيندهاي يادگيري در سازمان، : 2003سان

202-215.(

1- Ortenblad1    2- Whittington & Dewar 

3- Mavin & Cavaleri   4- Sun & Scott 

همجموعهمجموعه انگلستان، اقداماتآموزشي بهترين شامل را تكنيك از اي

دنمودندنمودند ارائه دوار(يادگيرنده، و ).2-268-268-2: 265: 265: 2004،ويتينگون

كاوالري مقاله3استون نامايدر ناماي ماي ماي به سازمان« ماي به يادگيرندهنگاهي هاي

نموده»ياجتماعياجتماعي سازمانعنوان در يادگيري كه يكاند اساساً ها

به افرادياغلب ميوسيله بهشودانجام ديگرانطوركه با مستمر

2004 :2  :285 :2-289-289-2(.

اسكات جان و سان مقاله4پيتر عنواندر تحت يادگيري«اي بررسي

بر»  تأكيد يادگيري«» با» با هريشهريشه» سيكل بررسي شكلها» به» به شكلها لها لها گيريلهاي

موجود شكاف دلايل يادگيرندهبيننهايت، سازمان و سازماني يادگيري

سازمان سطوح تمام در سازمان(يادگيري بين و سازماني جمعي، فردي،

عنواننبينبين سازمان، در يادگيري سان( دانداندنمودهفرآيندهاي
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سـازي كـرده اسـت، درك مـديران در يك سازمان كه اقدام بـه كوچـك) 2001(1بوزيونلوس

و كاركنان باقيمانده را درباره موضوع توسعه حرفه  نتايج ايـن تحقيـق. اي ارزيابي كرده است ارشد

ت  وسـعه مـسير شـغلي كاركنـان باقيمانـده نشان داد كه سـازمان فاقـد يـك اسـتراتژي منـسجم بـراي

سـازي مناسـب بايـد داراي اسـتراتژي گيري كرده است كه يك برنامه كوچك وي نتيجه. باشد مي

.منسجمي براي توسعه شغلي كاركنان باقيمانده باشد

و هوكسما ايـن. انددر مقاله خود الگوي توسعه مديريت را بررسي كرده) 2001(2وندرسيلويس

 بررسي دو فرض ظاهراً متضاد پرداخته است كه آيا بالندگي در مـديريت از طريـق تجربـه، مقاله به 

و يادگيري ضمن كار حاصل مي و برنامـه هـاي توسـعه چرخش شغلي شود يا نتيجه تربيت، ارشـاد

هـا تـاك از ايـن فـرض ي ـانـد كـه هـرهرفتـگآنها نتيجـه. ضمني براي كارمندان تازه استخدام است 

صح اندازه و ويژگي.ت دارند اي فردي كاركنان در اين امـر نقـش هاي بنابراين، كار، محيط كاري

.دارند

اهميت توسعه منابع: اجزاي استراتژي توسعه در آينده«در مقاله خود با عنوان) 1999(3استريتن

مي، پنج نشانه مفيد براي سياست»انساني ي در مقالـهو. كندهاي جهاني در مبارزه با فقر را شناسايي

و شكوفا ي، كاربرد توسعه منابع انـساني بـراييخود ضمن تمركز بر مشكلات انتقال از فقر به رشد

.كندمبارزه با فقر را پيشنهاد مي

و كوين و توسـعه سـازماني«در تحقيق خود با عنـوان) 1999(4ويك ، بـه بررسـي انـواع»تغييـر

و بهبودهاي سازماني پرداخته مي.اندتغييرات و تحليل آنها بيان هاي اخيـر در مـورد كنند كه تجزيه

و زمان تغييرات اشاره مـي از نظـر آنـان دو نـوع. كننـد تغييرات سازماني، به اهميت فزاينده سرعت

و ايـن دو نـوع تغييـر از نظـر اسـتعاره و پيوسته وجـود دارد و مفـاهيم ضـمني ماننـد تغيير اتفاقي هـا

و نقش عوامـل تغييـر، هاي آرماني، تئوري لي، سازمان هاي تحلي سازماندهي، چارچوب هاي مداخله

 وجـود دارد،» انجماد مجدد- تغيير-خروج از انجماد«در تغيير اتفاقي توالي. در تقابل با هم هستند

مستمر از توالي مي» خروج از انجماد- توازن مجدد-انجماد«در حاليكه تغيير بـه نظـر. كند پيروي

بهبه تغيير باعث مي آنان درك اجبار نگريـسته يـا تغييـر مـستمر عنوان تغيير اتفـاقي شود كه به تغيير

.شود

1- Bozionelos    2- Van der Sluis & Hoeksema 

3- Streeten    4- Weick and Quinn 

شكوفا و رشد به فقر از انتقال مشكلات توسعهيبر كاربرد يي،يي،

مي .دكندكندپيشنهاد

)1 عنـوان) 1(1999( با خود تحقيق يسـازمانيسـازماني«در توسـعه و »تغييـر

پرداخته سازماني مي.دانداندبهبودهاي بيان تحليلآنها و تجزيه كه هايكنند

مـي اشاره تغييرات زمان و سرعت فزاينده اهميت از. كننـدبه

اسـتعاره نظـر از تغييـر نـوع دو ايـن و دارد وجـود مفـاهيمپيوسته و هـا

تحليچارچوب سازمانهاي تئوريتحليلي،تحليلي، آرماني، نقشهاي و مداخله هاي

يتواليتوالي. هستند اتفاقي تغيير انجماد«در از رتغييرتغيير-خروج ر-  - تغيير-  رتغييرتغيي مجدرتغيير-  » انجماد مجد  « مجد » انجماد انجماد

توالي از مجدد-انجماد«مستمر د- توازن مجدد-   - مجد - توازن انجمادتوازن از پيروي»خروج

مي باعث تغيير بهبه تغيير به كه ياتفـاقياتفـاقيشود تغيير تغييـرعنوان يـا
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 روش

و تبيين رابطه بين آنها اين تحقيق به دنبال و بالندگي سازماني محاسبه نمره يادگيرنده بودن

و بالندگي سازماني از نوع توصي. باشد مي في است، بنابراين، از حيث بررسي نمره يادگيرنده بودن

همچنين از آنجايي كه در اين تحقيق براي. اما از لحاظ بررسي رابطه از نوع همبستگي است

مي ها از روش پرسش آوري داده جمع ها، از نوع ميداني شود، لذا روش گردآوري داده نامه استفاده

مي به از مطالعات ابتدا با استفاده. ها در دو مرحله صورت گرفته استگردآوري داده.آيدشمار

كتكتابخانه و با بررسي و پايانهااباي آوري مطالب نظري پرداخته شده ها به جمعنامه، مقالات

و اطلاعات از طريق پرسشآوري دادهسپس در مرحله دوم براي جمع. است نامه اقدام شده ها

.است

و تحليل اطلاعات از روش اسبراي تجزيه و استنباطي ابتدا. تفاده شده استهاي آمار توصيفي

و بالندگي سازماني از آمار توصيفي استفاده شده است، منظور بررسي وضعيت يادگيرنده به بودن

 تعيين براي. سپس با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين اين دو متغير بررسي شده است

آزاولويت هريك از شاخص و بالندگي سازماني از مون فريدمن استفاده شده هاي يادگيرنده بودن

. تفاوت بين دو متغير مورد مطالعه قرار گرفته استtاست؛ در نهايت با استفاده از آزمون

و روش انتخاب نمونهي جامعه  آماري، نمونه

سهيجامعه و پرورش ناحيه و اداري آموزش  آماري اين تحقيق، آن دسته از اعضاي آموزشي

تعداد اعضاي جامعه.ي مدرك تحصيلي ليسانس يا بالاتر هستندباشد كه داراشهرستان تبريز مي

و تاري، تقي( نفر است كه با استفاده از جدول مورگان 2516آماري  327تعداد)47، 1386زاده

بهنفر با روش نمونه .عنوان نمونه آماري انتخاب شده است گيري تصادفي طبقه بندي شده،

 ابزار پژوهش

و سنجش نظر كاركنان از ابزار پرسشعجمبرايدر اين مقاله نامه استفاده شده آوري اطلاعات

و محاسبه نمره يادگيرندهبه. است نامه طراحي شده توسط بودن سازمان، از پرسش منظور ارزيابي

آزمون از گرفتهtاستفاده قرار مطالعه مورد متغير دو بين تفاوت

ننمنمنمنمنممومومموموموموموننهنهننهنهنه اننتنتننتنتنتتختختختختختختخخاخاخخاخاخاب روش و وننهنهنهنهنه

و آموزش اداري و آموزشي اعضاي از دسته آن تحقيق، اين

دارا كه دهستندهستندباشد بالاتر يا ليسانس تحصيلي مدرك تعداد.ي

مورگان جدول از استفاده با كه تاري،يتقيتقي(است و 386زاده

به شده، بندي طبقه تصادفي شدهگيري انتخاب آماري نمونه عنوان

شپرسشپرسشعجم ابزار از كاركنان نظر سنجش و اطلاعات آوري

يادگيرنده نمره محاسبه و شپرسشپرسشارزيابي از سازمان، طراحيبودن نامه
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و لئون نامه تعيين نمره بالندگي سازماني از پرسشبرايو)334-1385:331ماركوارت،(1ويك

س. شده استساخته استفاده محقق الات مربوط به ارزيابي يادگيرنده بودن سازمانؤاز آنجايي كه

س. نبوده استنيازي استاندارد بوده است بنابراين به بررسي روايي آن  بهؤاما روايي الات مربوط

س.ن اهل فن تعيين شده استاو متخصصتادانبالندگي سازماني با استفاده از نظر اس الاتؤپايايي

. محاسبه شده است» سازگاري بيروني«و» سازگاري دروني«ها در دو بعد تحت عنوان نامه پرسش

س و الات پرسشؤسازگاري دروني نامه با استفاده از تكنيك ضريب آلفاي كرونباخ تعيين شده

و بالندگي سازماني به ترتيب نامه مقدار آن براي پرسش دستبه87/0و92/0هاي يادگيرنده بودن

ي ها نيز ابتدا سي نفر از اعضاي جامعه نامه محاسبه سازگاري بيروني پرسشمنظورهب. آمده است

نامه در دو نوبت متفاوت با اختلاف زماني حداقل دو هفته در بين آنهاو پرسششده آماري انتخاب

و در جدول زير ارائه و دوم محاسبه  شدهتوزيع شده است، ضريب همبستگي بين دو نوبت اول

. است

 نامه نتايج مربوط به بررسي سازگاري پرسش:1ول جد

 ضريب همبستگي يادگيرنده بودن بالندگي سازماني

95/091/0R

مي1گونه كه در جدولهمان متغيرهاي براي ضريب همبستگي محاسبه شده شود مشاهده

و يادگيرنده و بالندگي سازماني در بين نمونه انتخاب شده از پايايي بالايي بودن بالندگي سازماني

ي هاي حاصل از نمونه به جامعه پذيري يافته تعميمtدر نهايت با استفاده از آزمون. برخوردار است

 محاسبه شده براي هر يك از موارد فوق به ترتيبtمقادير. آماري مورد بررسي قرار گرفته است

از. باشديم48/2و51/2برابر  بيشتر هستند، بنابراين،96/1چون هريك از مقادير محاسبه شده

 آماري از پاياييي هاي مذكور در بين جامعه نامه پرسش%95دهند كه با اطمينان نتايج نشان مي

.لازم برخوردار هستند

در ايـن. هاي يادگيرنده طراحي شده اسـت هاي سازمان رزيابي ويژگيا منظوربهنامه توسط ويكو لئون اين پرسش-1

و عمـل انـداز، برنامـه نامه رهبري مبتني بر چـشم پرسش و نـشر اطلاعـات، خلاقيـت، م ريـزي، كـسب هـاي لفـهؤگرايـي

ر سازمان ميهاي يادگيرنده ).334-1385:331ماركوارت،(دهدا تشكيل

سازماني بالندگي بودن همبستگييادگيرنده ضريب

95/091/0R

جدول مي1در شدهشودمشاهده محاسبه همبستگي ضريب

شدهبودنيادگيرنده انتخاب نمونه بين در سازماني بالندگي و

آزمون از استفاده با نهايت هيافتهيافتهمتعميمتعميمtدر ازپذيري حاصل هاي

است گرفته قرار مواردtرمقادير. مقادي. مقادير. بررسي از يك هر براي شده محاسبه

باشديم باشديم از. ديم شده محاسبه مقادير از هريك بيشتر96/1چون

اطمينان با كه هجامعهجامعههنامهنامهشپرسشپرسش%95دهند بين در مذكور يهاي

.هستند

لئون و ويك ويژگياربهمنظوربهمنظوربهتوسط ويژگيا يا يارزيابي سازمانيارزيابي طراحيهاي يادگيرنده هاي
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ها يافته

و سپس نرمال بودن آنها مورد ها جمع ابتدا داده و تلخيص گرديده . بررسي قرار گرفته است آوري

 اسميرنوف استفاده گرديد كه نتـايج ايـن-ها از آزمون كولموگروف براي آزمون نرمال بودن داده

:آورده شده است2آزمون در جدول

ها نتايج آزمون نرمال بودن داده:2جدول
چشم

يبر
يمبتن

رهبر
انداز

برنامه
ي
يياارزياب

ريز

ت
لاعا

ونشراط
ب
كس

ت
لاقي

عمخ
ل

ي
گراي

فبودننظام
شفا

و
ي
گشودگ

اعتمادبهيكديگر

وبيرون
بازخوردازدرون

يكديگر
كاركنانبا

ت
مشارك

كاركنان
پروردنواختياردادنبه

كم
ي
سازمان

ساختار
لايهبودن

n
K

olm
ogorov-

Sm
irnov

Z
ي
حمعن

سط
ي
 327دار

774/2

00/0

327 

238/2

00/0

327 

685/2

00/0

327 

828/2

00/0

327 

408/2

00/0

327 

903/1

00/0

327 

213/2

00/0

327 

628/2

00/0

327 

562/2

00/0

327/

237/3

00/0

327 

952/3

00/0

مي2طور كه در جدول همان هـاي داري محاسبه شده براي همـه شـاخص شود سطح معني ديده

و بالنـدگي  نـ00/0سـازماني برابـر مربوط به يادگيرنده بودن و دهنـده نرمـال بـودن آنهـا شان بـوده

هاي مربوط به هر يـك ها، با استفاده از آمار توصيفي، آماره پس از تست نرمال بودن داده. باشد مي

و نمره نهايي آنها هاي يادگيرنده از شاخص  و بالندگي سازماني جدول. محاسبه گرديده است بودن

مي3 .دهد نتايج حاصله را نشان

و بالندگي سازماني آماره هاي مرب:3جدول  وط به يادگيرنده بودن

 شاخص صفت مورد مطالعه

ميانگين

نمونه 

)x(

انحراف

معيار نمونه 

)
2s(

حداقل

 نمره

 حداكثر

 نمره

تعداد

ها آزمودني

 31/1183/2416327 انداز بر چشم رهبري مبتني

 49/1043/3420327 ارزيابي/ ريزيبرنامه

و نشر اطلاعات  31/1128/2412327 كسب

 73/1113/3414327 خلاقيت

 يادگيرنده بودن

 84/1196/2416327 گرايي عمل

00/000/000/000/000/000/000/000/0

جدول مي2در يمعنيمعنيديده سطح همـهشود براي شده محاسبه داري

بالنـدگي و بودن برابـريادگيرنده نـ00/0سـازماني و نـشانبـوده نـشاو دهنـدهو

داده بودن نرمال آمارهتست توصيفي، آمار از استفاده با هايها،

اآنهاآنهايادگيرنده نهايي نمره و سازماني بالندگي و گرديدهبودن محاسبه

مي .ددهددهدنشان

مرب:3جدول هاي يسازمانيسازمانيآماره بالندگي و بودن يادگيرنده به بوطبوط

صشاخصشاخص

ميانگين

نمونه

)x(

انحراف

نمونه معيار

)
2s(

حداقل

نمره

حداكثر

نمره

مبتني مچشمچشمرهبري 31/1183/24163اندازبر

49/1043/34203يارزيابيارزيابي/ ريزيبرنامه

اطلاعات نشر و 31/1128/24123كسب
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34/11 بودن نمره يادگيرنده

و شفاف  94/2058/3630327 نظام بودن گشودگي

 74/1251/3420327 اعتماد به يكديگر

و بيرون  97/1276/2420327 بازخورد از درون

 83/1276/3420327 مشاركت با ديگران

و اختيار دادن  25/2166/3630327 پروردن

 بالندگي سازماني

 11/1179/1420327 بودن ساختار سازماني لايه كم

31/15 سازماني بالندگي نمره

ــه شــده در جــدول آمــاره ــشان مــي3هــاي ارائ ــين شــاخص ن ــد كــه در ب ــه دهن ــوط ب هــاي مرب

و شـاخص برنامـه84/11گرايي با ميانگين بودن، شاخص عمل يادگيرنده ريـزي بـا ميـانگين بهترين

و در بين شاخص همچنين. را دارند وضعيت بدترين49/10 هاي بالندگي سازماني، شاخص بهترين

هـاي در بـين شـاخصد همچنـين وضـعيت را دارنـ بـدترين49/10ريزي با ميـانگين شاخص برنامه 

 بـه ترتيـب11/11و25/21هاي بودن ساختار سازماني با ميانگين لايهكمسازماني، شاخص بالندگي 

و بدترين . وضعيت را دارندبهترين

از آنجـايي كـه مقيـاس بدين منظور. در ادامه همبستگي بين متغيرهاي تحقيق بررسي شده است

اسـت بنـابراين بـا اسـتفاده از ضـريب همبـستگي پيرسـون، همبـستگي بـيناي ها از نوع فاصـله داده

و يادگيرنده و نتايج آن در زير ارائه شده است بالندگي .بودن سازمان مورد محاسبه قرار گرفته

 نتايج آزمون مربوط به ضريب همبستگي بين متغيرها:4جدول

بودنيادگيرنده سازمانيبالندگي

ب همبستگي پيرسونضري 1 746/0

Sig.(2-tailed) 0  بودن يادگيرنده00/0

N 327 327

746/0 ضريب همبستگي پيرسون 1

Sig.(2-tailed) 00/0  سازماني بالندگي0

N 327 327 

جدول مي4چنانچه در ه ملاحظه و بالندگي مبستگي محاسبه شده بين يادگيرندهشود ضريب بودن

ب مي. محاسبه شده است746/0رابر سازماني در جامعه تحت بررسي دهد كه عدد حاصله نشان

و مثبتي بين اين دو متغير برقرار است داري محاسبه شده از آنجايي كه سطح معني. ارتباط قوي

است شده بررسي تحقيق متغيرهاي بين منظور. همبستگي آنجـايي. بدين. بدين از

پيرسـون،ايفاصـله همبـستگي ضـريب از اسـتفاده بـا بنـابراين اسـت

ارائهيادگيرنده زير در آن نتايج و گرفته قرار محاسبه مورد سازمان بودن

امتغيرهامتغيرها:4جدول بين همبستگي ضريب به مربوط آزمون نتايج

بودنيادگيرنده

پيرسونضري همبستگي ضريبضريب 1

Sig.(2-tailed) يادگيرنده0

N 327

پيرسون همبستگي ضريب 746/0

Sig.(2-tailed) بالندگي00/0

N 327

مي4 هملاحظه ضريب يادگيرندشود بين شده محاسبه همبستگيهمبستگي

ب بررسي تاستاست746/0برابربرابرتحت شده حاصله.محاسبه عدد
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 آماري رابطهي شود، يعني بين دو متغير مورد نظر در جامعه رد ميH0باشد بنابراينمي000/0برابر

.داري وجود داردمعني

و بالندگي هاي يادگيرنده از شاخصيكبا استفاده از آزمون فريدمن، اولويت هر بودن

مي5 كه جدول استسازماني تعيين شده :دهد نتايج آن را نشان

 نتايج آزمون فريدمن:5جدول

 رتبه بالندگي سازماني رتبه بودن يادگيرنده

84/2 انداز چشمبر مبتني رهبري 52/5 نظامنبود شفافو گشودگي

51/2 ارزيابييا ريزي برنامه 53/2 يكديگربه اعتماد

00/3 اطلاعات نشرو كسب 73/2 بيرونو دروناز بازخورد

39/3 خلاقيت 75/2 يكديگربا كاركنان مشاركت

26/3 گرايي عمل 48/5 كاركنانبه دادن اختيارو پروردن

99/1 سازماني ساختار بودن لايهكم

Test Statistics(a)
 327 حجم نمونه 327 حجم نمونه

281/70 آماره كاي دو  237/1190 آماره كاي دو

4 درجه آزادي 5 درجه آزادي

000/0 داري سطح معني 000/0 داري سطح معني

a Friedman Test      
 

نشان مي و شفاف دهد كه در مورد بالندگي سازماني، شاخص گشودگنتايج آزمون فريدمن ي

همچنين در مورد يادگيرنده بودن سازمان، شاخص خلاقيت. بودن نظام از رتبه اول برخوردار است

. داراي رتبه اول مي باشد

و بالندگي سازماني مورد مطالعه قرار تفاوت بين يادگيرندهtدر نهايت با استفاده از آزمون بودن

و نتايج در زير ارائه شده است .گرفته

و بالندگي سازماني است هاي يادگيرنده به ترتيب ميانگين نمره∝2و∝1( .)بودن

211

210

:
:

∝∝
∝∝

≠
=

H
H

كاي آماره 281/70 دو كاي آماره

آزادي درجه 4 آزادي درجه

معني سطح 000/0 معني داريسطح

Friedman Test      

مي نشان گشودگفريدمن شاخص سازماني، بالندگي مورد در كه دهد

است برخوردار سازمان،. اول بودن يادگيرنده مورد در همچنين

. باشد

آزمون از يادگيرندهtاستفاده بين سازمانيتفاوت بالندگي و بودن

است شده ارائه .زير

نمره ميانگين يادگيرندهترتيب تاستاستهاي سازماني بالندگي و .)بودن
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tنتايج آزمون:6جدول
Tها تست برابري واريانس تست براي برابري ميانگين

 ها

براي%95فاصله اطمينان

هااختلاف

 پايين بالا

انحراف

 معيار خطا

ميانگين

 خطا

 سطح

 عنيم

 داري

 درجه

 آزادي

tسطح 

 معني

 داري

F

61771/3-31827/4-17839/0968/3-000/0652 244/22-
 با فرض
 برابري
واريانس
 ها

OD -
L

61771/3-31827/4-17839/0968/3-000/0
345/

643 
244/22-

 بدون038/0305/4
 فرض
 برابري
سواريان
 ها

مي6طور كه در جدولهمان و00/0داري محاسبه شده برابرشود ضريب معني مشاهده  بوده

از)t(آماره آزمون رد)H0(فرض صفر%95 كوچكتر است؛ بنابراين در سطح اطمينان-96/1نيز

ميمي و و بالند داري بين يادگيرنده هاي معني توان نتيجه گرفت كه اختلافشود گي سازماني بودن

.وجود دارد

و نتيجه  گيري بحث

و يادگيرنده روش تحقيق توصيفي، بالندگي بودن سازمان مورد مطالعه در اين مقاله با استفاده از

ميمحاسبه آماره. قرار گرفته است دهد كه ميانگين هاي هريك از صفات متغير مورد مطالعه نشان

دو. بودن است نمره بالندگي سازماني بيشتر از يادگيرنده محاسبه ضريب همبستگي پيرسون بين

و قابليت تعميم پذيري به جامعهصفت مورد مطالع دويه آماري حاكي از وجود همبستگي بين اين

هاي ما كه بر اساس مطالعه ادبيات موضوع صورت گرفته بود بينيباشد كه اين يافته با پيش متغير مي

.باشدسازگار مي

شااولويت بودن سازمان كه بر اساس آزمون فريدمن صورت گرفت هاي يادگيرندهخصبندي

و شاخص برنامه39/3نشان داد كه شاخص خلاقيت با نمره  ريزي يا ارزيابي با نمره داراي رتبه اول

مي پايين51/2 وبه. باشدترين رتبه را دارا همين ترتيب از نظر بالندگي سازماني، شاخص گشودگي

و كم لايه بودن ساختار سازماني داراي پايينشفاف بودن دار ترين اولويت اي بالاترين اولويت

.باشد مي

ي

يادگيرنده و بالندگي توصيفي، تحقيق روش از سازماناستفاده بودن

آماره ميمحاسبه نشان مطالعه مورد متغير صفات از هريك هاي

يادگيرنده از بيشتر تاستاستسازماني همبستگي. بودن ضريب . محاسبه. محاسبه

هجامعهجامعه به پذيري تعميم قابليت و همبستگييه وجود از حاكي آماري

شپيشپيش با يافته موضوعيبينيبينياين ادبيات مطالعه اساس بر كه ما هاي

يادگيرندهخص فريدمنهاي آزمون اساس بر كه سازمان بودن

نمره با هبرنامهبرنامه39/3شاخصخلاقيت شاخص و اول رتبه ريزيداراي

مي دارا را شاخص. به. به. دباشدباشدرتبه سازماني، بالندگي نظر از ترتيب همين

داراي سازماني ساختار بودن لايه كم و اولويت بالاترين اي
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سؤ پاسخانجام شدههاي با توجه به آزمون الات تحقيق كه در ابتداي تحقيق طرح هاي مربوط به

مي شده بود به :شودصورت زير پاسخ داده

ن-1 و پرورش . است34/11احيه سه تبريز برابر ميانگين نمره يادگيرنده بودن در آموزش

و پرورش ناحيه سه تبريز برابر-2 . است31/15ميانگين نمره بالندگي سازماني در آموزش

و پرورش ناحيه سه تبريز اولويت هر يك از شاخص-3 هاي يادگيرنده بودن سازمان در آموزش

و نشر اطلاعات، رهبري مبتني بر چشم به ترتيب خلاقيت، عمل وان گرايي، كسب داز

مي برنامه .باشد ريزي يا ارزيابي

و پرورش ناحيه سه تبريز نيز به اولويت هر يك از شاخص-4 هاي بالندگي سازماني در آموزش

و اختياردادن به كاركنان، مشاركت كاركنان با  و شفاف بودن نظام، پروردن ترتيب گشودگي

و بيرون، اعتماد به يكديگر وكم بودن ساختار سازمانيهلاي يكديگر، بازخورد از درون

.باشد مي

سه ضريب همبستگي بين يادگيرنده-5 و پرورش ناحيه و بالندگي سازماني در آموزش بودن

بابه. دار است معني01/0باشد كه در سطحمي746/0تبريز برابر   درصد99عبارت ديگر

و بالندگي سازماني در آموزش اطمينان مي و پرورش ناحيه توان گفت كه بين يادگيرنده بودن

.سه تبريز رابطه وجود دارد

سه بين ميانگين نمره-6 و پرورش ناحيه و بالندگي سازماني در آموزش هاي يادگيرنده بودن

داري محاسبه شده براي آزمون اختلاف بين دو ميانگين سطح معني. تبريز تفاوت وجود دارد

و بالندگي دهنده وجود تفاوت بين ميانگي باشد كه نشانمي000/0برابر  ن نمره يادگيرنده بودن

و پرورش ناحيه سه تبريز مي .باشد سازماني در آموزش

و همچنين براي بررسي وضعيت سازمان از نظر هريك از شاخص هاي بالندگي سازماني

و مقايسه آنها نمودار راداري مي اين نمودار براي. تواند اطلاعات مفيدي ارائه نمايديادگيرنده بودن

.يك از صفات متغير در زير آورده شده استهر

آموز در سازماني بالندگي و بودن يادگيرنده بين كه گفت توان

دارد وجود .رابطه

ونمره آموزش در سازماني بالندگي و بودن يادگيرنده هاي

دارد يمعنيمعني. وجود اختلاف. سطح. سطح آزمون براي شده محاسبه داري

نشانمي نشانمي نمي كه نمي كه نمي نميباشد ميانگينميباشد بين تفاوت وجود يادگيرندهدهنده نمره ميانگينميانگين

مي تبريز سه ناحيه پرورش و .دباشدباشدآموزش

شاخص از هريك نظر از سازمان وضعيت بالندگيبررسي هاي

مي راداري نمودار آنها نمايمقايسه ارائه مفيدي اطلاعات تواند

تاستاست شده آورده زير در .متغير
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مي نمودار را و پرورش ناحيه سه تبريز بايداري بالندگي سازماني نشان  نسبتددهد كه آموزش

مهاي پايين به رفع فاصله موجود بين لايه مديران ارشد اقدامات بهؤو با ترويج. عمل آورد ثري

و طراحي  و واحدهاي مختلف، فرهنگ اعتماد در بين پرسنل، شفاف نمودن نتيجه عملكرد مدارس

و نظام پيشنهادات، سازمان را به سمت بالندگي سوق دهد همچنين.و اجراي سيستم مشاركتي

مي نمودار راداري يادگيرنده كهبودن نشان هردهد م نمره و لفهؤيك از ها در حد متوسط بوده

.ها مدنظر قرار گيرد تمامي مولفهدبودن سازمان باي جهت تقويت يادگيرنده
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