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  مقدمه

ها هرگز تا این اندازه حیاتی نبوده است، زیرا امروزه به اهمیت یادگیري مستمر و قوي در سازمان
اي به گونهدلیل وجود عواملی چون جهانی شدن و پیشرفت فناوري، سرعت و پیچیدگی تحولات 

ها مجبور هستند براي ادامه حیات همواره چیزهاي بیشتري یاد بگیرند افزایش یافته که سازمان
شانس بقا  یامروز، سازمان یدر جهان رقابت). 38، 1389نژاد و صریحی،  ر، به نقل از تیمو١(مارکواد

ها را  سازمان ،یات محیطدارد که بتواند خود را پیوسته با تغییرات محیط پیرامونش وفق دهد. تغییر
ها باشند و  با محیط، به دنبال بهترین راهکارها و رویه يوادار ساخته تا پیوسته به منظور سازگار

پایدار، تأکید بر  یکسب مزیت رقابت يها از راه ی. یکنددست یاب یبدین ترتیب به مزیت رقابت
 ،یاست (شهای یاکثر اثربخشبا حد یمستمر کارکنان به منظور نیل به اهداف سازمان يیادگیر
ها باید یاد بگیرند که چگونه از محیط خود بهتر  سازمان  عصر اطلاعات و دانش، در). 1384

ها  سازمان و سایر سازمان يرا درنوردند و چگونه با دیگر واحدها یسازمان يبیاموزند، چگونه مرزها
بیاموزند و  اجدید ر يها دیشهمراوده، مذاکره، مباحثه و مفاهمه نمایند و در این فرآیند ان

با توجه به تغییراتی  هزاره سوم درزیرا  ).1383و همکاران،  يجدید خلق نمایند (رشید يها اندیشه
دنیاي متغیر و جهانی شدن، به وجود آمده و با عنایت به  نیروي کاري نیازها و ها نقش که در

تحقیقات نشان  را داشته باشند. طیبه تغییرات محی پاسخگویی سریعبایستی توانایی  ها سازمان
پذیري و  شود و با توان رقابت موجب بهبود عملکرد سازمان می ٢داده است که یادگیري سازمانی

، یعنی؛ یشناخت روان) و بر توانمندسازي 1389نوآوري سازمان ارتباط دارد (علامه و مقدمی، 
و اعتماد در سازمان مؤثر است  دار بودن شغلسامانی، مؤثر بودن، معنا داحساس شایستگی، خو

  ).1389نژاد و صریحی،  ر(تیمو
هستند که روز به  یهای ها شاهد محیط سازمان شود، ینامیده م یدر عصر حاضر که عصر دانای

 منعطف ریغو  یبزرگ، سنت يبا ساختارها یهای . سازمانشوند یم تر زیبرانگروز پویاتر و چالش 
باید خود را  يپر رقابت امروز ينخواهند بود و در دنیا یمحیط دیگر قادر به ادامه حیات در چنین

نژاد و همکاران،  یمجهز سازند (سبحان ها آنبا این تغییرات و کنترل  يجهت سازگار یابزارهای به
باشند تا بتوانند یک محیط  نه ورا آ نوجدید و  يها يبه دنبال استراتژ ی). بنابراین بایست1385
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شاید مفهومی که از یادگیري در ابتدا در ذهن به  به وجود آورند. يادگیرجدید یا همانا محیط ی
آید بیشتر پیرامون ایجاد تغییرات در افراد یک سازمان باشد. هر چند که یادگیري براي وجود می

تک افراد یک سازمان ضروري است ولی کافی نیست، لذا سازمان به نوعی یادگیري یکپارچه و  تک
انداز جدید سازمان، طراحی و فرهنگ تا بتواند تغییرات در اهداف، چشم سیستمی نیاز دارد

به اهداف و تغییر و تحول  یابی دستسازمانی را آسان کند؛ یعنی نوعی یادگیري که سازمان براي 
). یادگیري سازمانی، سیستمی 4، 1388، به نقل از فروزنده، 2001، 1به آن نیازمند است (اسمیت

سازد تا اطلاعات را به دانش با ارزش که فرایندهایی است که سازمان را قادر میمتشکل از اعمال و 
، 2دهد، تبدیل نماید (ناجولیبه نوبه خود در دراز مدت ظرفیت انطباقی سازمان را افزایش می

هاست و هماهنگی بیشتر  ). یادگیري سازمانی فرآیند چگونگی رخداد یادگیري در سازمان4، 2009
سازد؛ رویکردهاي متفاوتی از ها، فرهنگ و محیط رقابتی را فراهم میاهبردهاي سازمانبین فرآیند ر

سازد و به ظرفیت یک سازمان براي تغییر مداوم اشاره ها را فراهم میدرك، تفکر و رفتار در سازمان
 ).212، 2007و همکاران،  3دارد (لین

ها در  الزامی است، زیرا موفقیت سازمانها نه تنها کافی نیست بلکه  امروزه یادگیري در سازمان
می خود مشکلات کنونی را ها دیگر قادر نیستند به استناد اطلاعات قدی گرو یادگیري است. سازمان

ها را با توجه به ماهیت خدماتی که  هاي مختلف، شاید بتوان دادگستري در میان سازمان حل کنند.
با توجه به نیاز اجتماعی، . ندا مدهکه به وجود آدانست  یترین نهادهای پیچیده دهند، یکی از ارایه می

هاي بزرگ با  به یکی از سازماناند تا این که  رشد و توسعه یافته یآرامبه این نهادها 
. بنابراین، براي این سازمان نیز ضروري است تا بتواند با اند تبدیل گردیدهکنندگان زیاد  مراجعه

د و به نحوي براي یادگیري آماده شود تا قدرت ایجاد محیط پویاي پیرامون خود هماهنگ شو
تغییرات لازم را براي پاسخگویی بهتر به نیازهاي نیروي کار و مراجعان خود داشته باشد. چرا که 

که  رود می انتظار ها نیز دادگسترياز کنند،  هایی که در هزاره سوم فعالیت می همانند تمامی سازمان
و  یماً با محیط علمیدا، ت در حال تغییر جامعه حساسیت نشان دهنددر برابر نیازها و انتظارا

زیرا که هیچ . باشدکند  ی وسنت ها آني گیر ساختار تصمیمو اجازه ندهند تا  وندسازگار ش یاجتماع
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ها  همه سازمانبهتر دل ببندد.  يبه سر برد و هم به روزها یتواند هم در شرایط سنت ینمسازمانی 
 يخود را برا یی خارج شده وگرا سنت از یو تغییر سازمان یلحاظ پویای تا از بایستی تلاش کنند
و سازمان دادگستري نیز از این قاعده مستثنی  سازنده و خلاق آماده سازند يها نشان دادن واکنش

را  ها آنسازي ساختارهاي اداري ها، انعطاف و چابک هاي دادگسترينیست. ماهیت و گستره فعالیت
، بیانگر اهمیت یادگیري و ها آنهاي این سازمان در کنار تأثیرگذاري نماید. حجم فعالیتالزامی می

  باشد. مشارکت تمامی کارکنان سازمان در حل مسایل می
  مروري بر مبانی نظري

دهنده عدم وجود یک توافق  موجود است که نشان یسازمان ياز یادگیر یتعاریف بسیار متنوعوجود 
 ءاز مشارکت اعضا یرا محصول یسازمان يمفهوم است. اما اکثر محققان، یادگیر در مورد این یعموم

تر از  دانند که این فرم از اشتراك دانش، بزرگ یسازمان در تعاملات و اشتراك دانش و تجربه م
حداقل نیازمند سه شرط است: دانش،  یسازمان يافراد است. ظهور یادگیر يیادگیر يعدد معج

 يها بحث يبرا یهای از طریق خلق یک رسالت مشترك و فرصت ؛ت. توسعه دانشقصد و نی ،یتوانای
است  یساختارها و فرآیندهای ی؛گیرد. منظور از توانای یو تحلیل خود، مورد حمایت قرار م يا حرفه
 يسازمان به یادگیر يتعهد اعضا ی؛یعن ،دهند. قصد و نیت یاشتراك در دانش را م اجازهکه 

). یادگیري سازمانی 2002، ٢و مافورد ١(سیلینز شان مشترك يا حرفه يها رزشاز طریق ا یمشارکت
توان به عنوان یک فرآیند فنی و یا یک فرآیند اجتماعی در نظر گرفت. از دیدگاه فنی، به را می

شود و از عنوان پردازش، شرح و پاسخ مناسب به اطلاعات داخل و خارج سازمان در نظر گرفته می
شان در محیط کار اشاره دارد (لین و همکاران،  ی نیز، به نحوه درك افراد از تجاربدیدگاه اجتماع

). یادگیري سازمانی فرآیندي است که طی آن سازمان، دانش و بینش جدیدي را از 214، 2007
هاي سازمان را به کند و توان تأثیر بر رفتارها و توسعه قابلیت تجارب معمول افراد سازمان، ایجاد می

گردد، منظور ). زمانی که از یادگیري سازمانی صحبت می2001، ٣آورد (خیمنز و والهمی دست
-ها پرورش میدهند، ایدههاي خود را افزایش میجوي است که در آن افراد به طور مداوم ظرفیت

- ها تجربه میشوند و یادگیري با هم در همه زمانیابند، رؤیاهاي معمول آزادانه مورد بحث واقع می
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هاي ارزش و اطلاعات در سازمان، شود. یادگیري سازمانی را باید به عنوان تغییر و گسترش سیستم
و  ١هاي اقدام سازمان، بهبود حل مسأله و تغییر در محیط پرسنل سازمان دانست (سلپظرفیت

 .)476، 2011همکاران، 

ا مرتبط به هم وجود در مورد قلمرو یادگیري سازمانی در مباحث مدیریتی، سه سطح متمایز ام
ها و ها، گرایشها، دانشها، بینشدارد. سطح اول یادگیري فردي است که اشاره به تغییر مهارت

شود. سطح ها دارد و از طریق مطالعه شخصی، آموزش مبتنی بر فناوري و مشاهده کسب میارزش
هایی است که شایستگیها و دوم، یادگیري گروهی و تیمی است و مربوط به افزایش دانش، مهارت

آید. سطح سوم، یادگیري سازمانی است که این سطح به دست می ها آنها و با حضور  به کمک گروه
وري است که در نتیجه آن بهبود مستمر در سراسر سازمان حاصل هاي فکري و بهرهبیانگر قابلیت

براي بقاي سازمان فراهم ها نه تنها بهترین فرصت را شود. یادگیري در سطح سازمان و سیستممی
-کند، چشماندازي که یادگیري سازمانی مهیا میزند. چشمکند بلکه موفقیت آن را نیز رقم میمی

هاي سریع است. هر جهش، فرصتی براي یادگیري است که انداز مدیریت تغییر با استفاده از جهش
ت به رقبا، پیشرفت سازمان تر نسباین همان مفهوم بهبود مستمر است. به واسطه یادگیري سریع

) 1991( ٢). هابر65، 1388، به نقل از جمالزاده و همکاران، 2002شود (مارکواد، نیز تسریع می
هاي چهار مرحله براي یادگیري سازمانی متصور است. مرحله اول؛ کسب دانش: بسیاري از فعالیت

ها رد. از جمله این فعالیتپذیرسمی سازمانی براي به دست آوردن اطلاعات یا دانش انجام می
هاي تحقیق و توسعه، بررسی عملکرد و تجزیه و تحلیل توان به نظرسنجی از مشتریان، فعالیت می

کننده وقوع و  محصولات رقبا اشاره نمود. مرحله دوم؛ توزیع اطلاعات: توزیع اطلاعات تعیین
ق کنار هم قرار دادن گسترش یادگیري سازمانی است. به طور معمول اطلاعات جدید از طری

آید. مرحله سوم؛ تفسیر اطلاعات: تفسیر اطلاعات به دست آمده از واحدهاي سازمان به دست می
توان شوند. میدار میاطلاعات به معنی فرایندي است که از طریق آن اطلاعات به دست آمده معنا

در نظر گرفت. به این هاي مفهومی این فرایند را ترجمه رخدادها و توسعه درك مشترك و طرح
- دهد که تفاسیر مختلفی ارایه میرسد که یادگیري بیشتر زمانی رخ میترتیب منطقی به نظر می
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ها حجم زیادي از اطلاعات را به طور روزمره ذخیره شوند. مرحله چهارم؛ حافظه سازمانی: سازمان
  ).91، 1991کنند (هابر، می

د براي یادگیري سازمانی معتقدند که یادگیري در ) در رویکرد خو1993( ١واتکینز و مارسیک
سازمانی و بین سازمانی. این مدل  ،اي (بخشی)دهد: فردي، تیمی، دایرهپنج سطح متوالی رخ می

ها یک فرآیند بسیار اجتماعی و در عین حال با ریشه فردي کند که یادگیري در سازمانتأکید می
به منظور اشاره تلویحی به اهمیت همکاري گروهی و بندي در این مدل یادگیري، باشد. سطحمی
گذاري در سازوکارها و فرآیندهایی است که ها به منظور سرمایهگروهی و نیاز به سازمان رکا

کنند. بریتون ارتباطات و همکاري را، هم در داخل و هم در بین ساختارهاي سازمانی تشویق می
هشت عملکردي را طراحی نمود. این مدل ) نیز یک مدل یادگیري تحت عنوان مدل 1998(

بایست به هشت عملکرد کلیدي، توجه ویژه کند که به منظور یادگیري اثربخش میپیشنهاد می
هاي خارجی، هاي داخلی، دسترسی به یادگیريآوري تجربهکرد. این هشت عملکرد عبارتند از: جمع

نی، سازماندهی یادگیري در دو بخش هاي ارتباطی، ترسیم نتایج، توسعه یک حافظه سازماسیستم
استراتژي و سیاست، میل به یادگیري و ایجاد فرهنگ حمایتی. هر کدام از این عملکردها در تعامل 

باشد؛ زیرا بدون آن، با سایر عملکردهاست و یک فرهنگ حمایتی، پذیراي سایر هفت عملکرد می
انی، میل به یادگیري قرار دارد. فرض تعهد به سایر عملکردها بعید است. در مرکز یادگیري سازم

  توان گفت یادگیري رخ داده است که به عمل ختم شود.این مدل بر آن است که فقط زمانی می
گروهی و یادگیري  رهاي مشترك، کاها و تفکرها و ایده)، از داشتن هویت1386میراسماعیلی (

هاي کارکنان و رقابت به و مهارتمند، دانش رهبر  گروهی، سهیم شدن در اطلاعات و افکار نظام
) بر اساس نتایج 1386( هاي یادگیري سازمانی نام برده است. حجازي و ویسیعنوان شاخص

هاي یادگیري سازمانی در مؤسسات آموزش عالی حاصل از پژوهش خود به منظور تبیین مؤلفه
ر جهت داشتن دیدگاه کشاورزي، عنوان داشتند که یادگیري فردي، یعنی؛ توانمندسازي کارکنان د

سازي بیرونی، بیشترین نقش را در تبیین واریانس سطوح یادگیري مشترك، پاسخگویی و آگاه
هاي پژوهش، پیشنهاد کردند تا براي ارتقاء یادگیري سازمانی در سازمانی دارند. بر اساس یافته

                                                                                                                             
١- Watkins and Marsick 
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هاي تیمی، روژههاي تیمی و گروهی در چارچوب اجراي تحقیقات و پسازمان مربوطه از فعالیت
  المللی حمایت گردد.پژوهشی محلی، ملی و بین-هاي علمیایجاد شبکه

کنند:  ) سه عامل تسهیل کننده یادگیري سازمانی را چنین بیان می1996کاپلان و نورتون (
معتقدند امروزه  ها آن 2هاي اطلاعاتی؛ انگیزه و توانمندسازي هاي سیستم ؛ قابلیت1توانایی کارکنان

هایشان را  نجام کارهاي تکراري، براي موفقیت سازمانی مؤثر نیست. کارکنان باید مهارتدیگر ا
هاي اطلاعاتی به  شان را تقویت کنند. همچنین سیستم هاي ذهنی و خلاقانه نوسازي کنند و توانایی

این منظور با اهمیت هستند که در دنیاي رقابتی امروزي کارکنان موفق نیاز به اطلاعات کامل و 
دقیق در مورد مشتریان، فرآیندهاي داخلی، و پیامدهاي حاصل از تصمیمات خود دارند. مورد آخر، 

کنند و معتقدند حتی کارکنان  یعنی؛ انگیزه و توانمندسازي را در رابطه با جو سازمانی مطرح می
عمل و کار  توانند با بهترین وضع ماهر همراه با اطلاعات قوي و کامل اگر انگیزه نداشته باشند نمی

) نیز ابعادي را براي یادگیري سازمانی به این شرح مطرح کرده است: آگاهی، 2000کنند. تمپلتن (
، یادگیري اجتماعی، 4، انطباق محیطی3ارتباطات، ارزیابی عملکرد، رشد و پرورش فکري کارکنان

مود و حاصل ) منتشر ن2001( 7. در پژوهشی که نیفه6، و پیوند سازمانی5مدیریت سرمایه هوشی
هاي سنتی و مدرن بود، هفت بعد کلیدي را براي بررسی سطح بلوغ یادگیري سازمانی در دانشگاه

انداز مشترك، فرهنگ بررسی یادگیري سازمانی تبیین نمود. این هفت بعد عبارتند از: داشتن چشم
بري مشارکتی گذاري دانش، داشتن تفکر سیستمی، ره سازمانی، کار و یادگیري گروهی، به اشتراك

  هاي کارکنان. ها و مهارتو توسعه شایستگی
شود که تحقیقات  با مرور کوتاهی در منابع مختلف علمی و بررسی پیشینه پژوهش مشخص می

تحقیقات ند چهر  اند. دهنده یادگیري سازمانی توجه کرده اندکی به بررسی ابعاد و عوامل تشکیل
راه  یولاند؛  دانستهاند و آن را با اهمیت  رها بررسی کردهمتعددي رابطه این متغیر را با دیگر متغی

. با توجه به این خلأ، این تحقیق در اند نکرده یدهنده آن را بررس لیعوامل تشک یعنیبه آن  دنیرس
                                                                                                                             
١- Employee capabilities 
٢- Empowerment 
٣- Intellectual cultivation 
٤- Environmental adaptability 
٥- Intellectual capital management 
٦- Organizational grafting 
٧- Neefe 
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دهنده یادگیري سازمانی برآمد و در این رابطه دو  صدد بررسی و شناسایی ابعاد و عوامل تشکیل
  ش در نظر گرفته شد:سؤال ویژه براي این پژوه

  . ابعاد تشکیل دهنده یادگیري سازمانی در دادگستري شهرستان گنبدکاووس کدامند؟1
  گنبدکاووس چگونه است؟ . وضعیت ابعاد یادگیري سازمانی در دادگستري شهرستان2

 پژوهش شناسی روش

از نوع  با توجه به هدف پژوهش حاضر که شناسایی ابعاد یادگیري سازمانی است، پژوهش حاضر
نو.  يها شهیها و اند دهیاست در جهت ابداع و خلق ا يپژوهش کار نیاهاي اکتشافی است. پژوهش
علم و دانش را  ،یتخصص طهیشود که در هر ح یاطلاق م یبه پژوهش یپژوهش اکتشاف ،قتیدر حق

ن کارکناجامعه آماري این پژوهش، کلیه برد.  یم شیرا به پ یرو به رشد نموده و حرکت علم
بودند. با استفاده از جدول کرجسی و مورگان،  نفر 102دادگستري شهرستان گنبدکاووس به تعداد 

گیري به روش تصادفی ساده انجام شد. شایان ذکر است که  نفر تعیین شد و نمونه 80حجم نمونه 
مورد قابلیت  73پرسشنامه مخدوش، در نهایت  7ها و حذف  آوري پرسشنامه پس از اجرا و جمع

  ارایه شده است. 1هاي دموگرافیک نمونه مورد مطالعه به شرح جدول  ررسی داشت. ویژگیب
هاي مختلف ارایه شده مرتبط با یادگیري سازمانی، پس از مطالعه ادبیات پژوهش و بررسی مدل

انداز سؤالی ارایه شده در پژوهش نیفه با هفت بعد (داشتن چشم 31نامه  مشخص شد که پرسش
تا  9هاي  ، کار و یادگیري گروهی گویه8تا  5هاي  ، فرهنگ سازمانی گویه4تا  1اي ه مشترك گویه

، 20تا  17هاي  ، داشتن تفکر سیستمی گویه16تا  13هاي  گذاري دانش گویه، به اشتراك12
ترین و  )، جامع31تا  26هاي  ها گویهو توسعه شایستگی 25تا  21هاي  رهبري مشارکتی گویه

است. بنابراین، این پژوهش درصدد اعتباریابی این مدل در دادگستري شهر  پرکاربردترین مدل
نامه در  نامه مذکور، ابزار این تحقیق تعیین شد. پرسش گنبدکاووس برآمد و بر این اساس، پرسش

نفر نمونه و  30گذاري شد. پایایی آن با اجراي طرح مقدماتی روي  اي لیکرت نمرهگزینه طیف پنج
ها، از توزیع به دست آمد. به منظور بررسی توصیفی داده 91/0معادل  SPSSافزار  نرمبا استفاده از 

معیار و درصدها استفاده شد و در بخش آمار استنباطی، به منظور تحلیل  فراوانی، میانگین، انحراف
تک  tهاي مربوط به پرسش اول از تحلیل عاملی اکتشافی و در ارتباط با پرسش دوم از آزمون داده

  اي استفاده گردید.نمونه
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  جنسیت و مدرك تحصیلی نمونه مورد مطالعه -1جدول 

  ویژگی 
  شاخص 

  مدرك تحصیلی  جنسیت

  ارشد و دکترا کارشناسی  کارشناسی  دیپلم و کاردانی  مرد  زن

  2  35  36  59  14  فراوانی

  8/2  9/47  3/49  8/80  2/19  درصد
  

  ها یافته
ارتباط با شناسایی ابعاد یادگیري سـازمانی در دادگسـتري   براي پاسخگویی به سؤال اول پژوهش در 

از  یادگیري سازمانی دهندهتشکیل عوامل و هابه منظور تعیین خوشه و شهرستان گنبدکاووس
 آزمـون  و (KMO)ن کـایزر مـایر اولکـی    شد. با انجـام آزمـون   اکتشافی استفاده عاملی تحلیل

همبستگی در جامعه برابر صـفر نیسـت، اطمینـان     گیري و این که ماتریساز کفایت نمونه بارتلت،
  حاصل شد.

  بارتلت اولکین و آزمون مایر کایزر آزمون -2جدول 
  نیاولک ریما زریآزمون تناسب کا 693/0

   یبیمقدار کاي اسکوئر تقر 646/1260

  آزمون بارتلت
 درجه آزادي 465

 داريسطح معنا 000/0

-می 05/0داري در آزمون کایزر مایر اولکین کمتر از معنا، از آنجا که سطح 2با توجه به جدول 

اندازه  693/0توان تحلیل عاملی را انجام داد. همچنین عدد  دار است و میباشد، پس آزمون معنا
هاست که به  دهد که بیانگر مقدار واریانس درون دادهرا نشان می (KMO)گیري کفایت نمونه

 پذیرش است. شود و قابل وسیله عوامل تبیین می
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  ها، پیش و پس از چرخش واریماکسماتریس مقادیر واریانس تبیین شده به وسیله عامل -3دول ج
   عناصر استخراج شده عناصر استخراج شده پس از چرخش

 عامل
 مجموع درصد واریانس درصد مرکب مجموع درصد واریانس درصد مرکب

396/13 396/13 153/4 529/28 529/25 844/8 1 

560/22 164/9 841/2 720/37 191/9 849/2 2 

630/31 070/9 812/2 982/45 262/8 561/2 3 

504/39 874/7 441/2 830/51 848/5 813/1 4 

696/46 192/7 230/2 572/56 742/4 470/1 5 

662/53 966/6 159/2 265/61 694/4 455/1 6 

445/60 783/6 103/2 484/65 218/4 308/1 7 

547/66 101/6 891/1 139/69 655/3 133/1 8 

480/72 934/5 839/1 480/72 342/3 036/1 9 

  
بر حسب  ها آن يگذار نامها از یک سو و ها بین عاملبه منظور آگاهی از چگونگی توزیع مؤلفه

هاي گوناگون محاسبه شد. ها بین عاملها از سوي دیگر، ماتریس چگونگی توزیع مؤلفهماهیت مؤلفه
گونه که دهد و همان، کل واریانس تبیین شده به وسیله تحلیل عاملی را نمایش می3جدول 

کنند. بر اساس تحلیل عاملی با درصد واریانس را تبیین می 480/72عامل،  9مشخص است، 
 31بودند حذف شدند. بنابراین از  5/0هایی که داراي بار عاملی کمتر از  چرخش واریماکس، مؤلفه

انداز مشترك؛ فرصت کافی براي انجام  مؤلفه (حمایت و پشتیبانی از چشم 3مؤلفه مورد مطالعه، 
ها  هاي سایر سازمان یف چالشی؛ وجود سیستمی که امکان یادگیري را از اقدامات و موفقیتوظا

  ، قرار گرفتند.4عامل اصلی به شرح جدول  9مؤلفه باقی ماندند که در  28فراهم کند) حذف و 
  

  هاهاي بار شده بر روي عاملچگونگی توزیع مؤلفه -4جدول 
عامل 

9  
عامـــل  7عامل  8عامل 

6 

عامـــل 
5 

امـــل ع
4 

عامـــل 
3 

عامـــل 
2 

عامـــل 
1 

هاي بار شده بر روي هـر عامـل (شـماره گویـه      مؤلفه
 نسخه اصلی پرسشنامه)

ارایه بازخورد توسط رهبـر جهـت شناسـایی مسـایل      876/0        
 )24ها ( بالقوه و فرصت

 )21ها ( گیريمشارکت کارکنان در تصمیم 790/0        

 )23دون گرفتن موضع دفاعی (انتقادپذیري رهبر ب 742/0        

هـا، شناسـایی    حـل  حل مسایل از طریق شناسایی راه 673/0        
 )17علل و نحوه جلوگیري از بروز مجدد (
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هاي افـراد سـایر    تشویق کارکنان به شناسایی دیدگاه 622/0        
 )20مشاغل (

 )22استقبال رهبران از تغییر و ایده نو ( 562/0        

گـري،   هاي مدیریتی (رهبـري، مربـی  تأکید بر مهارت 509/0        
 )25هاي فنی ( سازي) به اندازه مهارت تیم

 )7هاي خلاق عملی (پاداش رهبر به ایده  735/0       

 )8هاي کارکنان (استقبال مدیریت از ایده  723/0       

ــا      668/0        ــرح ب ــل از ط ــایل، قب ــی مس ــل جمع ــعی در ح س
 )9ن (سرپرستا

 )12کاري( هاي آموزش کارکنان در تیم   762/0      

انـداز مشـترك مـدیران و کارمنـدان از     داشتن چشـم    707/0      
 )3اهداف سازمانی (

هاي مـورد تأییـد کارکنـان از طریـق     شناسایی ارزش   660/0      
 )1انداز سازمان (چشم

ؤال در زمینـه شـیوه   وارد به طرح س ـتشویق افراد تازه   573/0      
 )6انجام کار (

 )29آموزش مهارت به منظور بهبود سرعت کار (    674/0     

در اختیار داشتن فرصت کافی بـراي ارتقـاء دانـش و        626/0     
 )28مهارت و توانایی براي انجام وظایف کاري (

تأکید بر آموزش کارکنان بـه طـور مسـاوي در همـه         580/0     
 )30سطوح (

شان در کمک بـه   از اهمیت نقش یمنابع انسانآگاهی      698/0    
 )19فرآیندهاي سازمانی (

گذاري فرآیندهاي کـاري جدیـد بـا همـه     به اشتراك     673/0    
 )15کارکنان (

داشتن فرصت صـحبت بـراي تبـادل نظـر کارکنـان           663/0    
 )14درباره دلایل موفقیت (

ها به ارزیابی اقـدامات انجـام شـده     ق افراد و تیمتشوی      829/0   
)18( 

گذاري دانش و مهارت بـا همکـاران   فرصت به اشتراك      558/0   
 )13از طریق آموزش (

  )27هاي فردي (ها و تواناییاستفاده کامل از مهارت       850/0  
نیــاز بــه ارتقــاء مســتمر ســطح دانــش و تحصــیلات         682/0  

 )31( کارکنان

 )5هاي جدید به سازمان (وارد کردن ایده         826/0 

هاي حل مسأله تشکیل شـده از کارکنـان   وجود گروه         534/0 
 )10هاي مختلف سازمان ( بخش

 )11تداخل کاري پایین واحدهاي مختلف سازمان (          826/0

اهـداف  بـه   یابی دستارزیابی در راستاي د فرصت خو          629/0
 )4سازمان (
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گانه،  کند. در بین عوامل نههاي مورد بررسی و بار عاملی هر یک را توصیف می، عامل4جدول 
 3هاي مندرج در جدول باشد. بر اساس دادهها مربوط به عامل یک با هفت مؤلفه میبیشترین مؤلفه

  گردد که: ، مشخص می4و 
  کند، هفت مؤلفه را به خود اختصاص داده ین میدرصد واریانس را تبی 13عامل اول که بیش از

 نامیده شد. بعد رهبري مشارکتیهاي اختصاص یافته؛ این عامل، و با توجه به مؤلفه

  بعد هاي اختصاص یافته به آن، درصد واریانس و با توجه به مؤلفه 9عامل دوم با تبیین بیش از
 گردید. يگذار نام نظام حمایتی

  نامیده شد. بعد مشارکتکند تحت عنوان صد واریانس را تبیین میدر 9عامل سوم که حدود 

 هاي کارکنان در حین خدمت را هاي مربوط به توجه به مسأله آموزش مهارتعامل چهارم مؤلفه
بعد نماید. این عامل تحت عنوان درصد واریانس را نیز تبیین می 87/7گیرد و در بر می

 نامیده شد. افزایی مهارت

  هاي مبتنی بر به کند در برگیرنده مؤلفه درصد از واریانس را تبیین می 7که حدود عامل پنجم
 اشتراك دانشگذاري فرآیندهاي کاري و تبادل نظر کارکنان بود. بنابراین عامل مزبور،  اشتراك

 نامیده شد.

 گذاري اند و اشتراكعامل ششم دو مؤلفه بررسی اقداماتی که منجر به شکست یا پیروزي شده
-درصد واریانس را نیز تبیین می 966/6گیرد و در مجموع ها با همکاران را در برمیانش و مهارتد

 نامیده شد. بعد بازنگريهاي بار شده در این عامل، نماید. با توجه به مؤلفه

 ها مبین لزوم ارتقاء دانش و تحصیلات کارکنان سازمان و همچنین استفاده در عامل هفتم مؤلفه
واریانس را تبیین نموده و تحت نام  78/6گیرد. این عامل  ها را در بر میها و تواناییارتاز تمام مه

 شناخته شد. هاي فردي بعد توسعه شایستگی

 هاي جدید توسط کارکنان به سازمان و تشکیل عامل هشتم که شامل دو مؤلفه وارد کردن ایده
نماید؛ این عامل تحت س را تبیین میدرصد واریان 6باشد، کمی بیش از هاي حل مسأله میگروه

 نامیده شد. بعد خلاقیت گروهیعنوان 

  درصد واریانس و در بر گرفتن دو مؤلفه تداخل کاري پایین واحدها و  943/5عامل نهم با تبیین
 نامیده شد.  بعد انطباق محیطیارزیابی، تحت عنوان د فرصت خو
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  ابعاد یادگیري سازمانی حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی -1شکل 

  
 یادگیري سازمانی

 

  گروهی عامل هشتم: خلاقیت
شـده از کارکنـان    لیحل مسـأله تشـک   هاي گروه وجود؛ به سازمان دیجد هاي دهیوارد کردن ا

 مختلف سازمان يها بخش

  عامل ششم: بازنگري
 دانش و مهارت گذاري به اشتراك فرصت؛ اقدامات انجام شده یابیها به ارز میفراد و تا قیتشو

  آموزش قیبا همکاران از طر

  هاي فردي توسعه شایستگی عامل هفتم:
 لاتیبه ارتقاء مستمر سطح دانش و تحص ازین؛ يفرد هاي توانایی و ها استفاده کامل از مهارت

  کارکنان

  یطیباق محانط عامل نهم:
بـه   یـابی  دست يدر راستا یابیارزد خو فرصت؛ مختلف سازمان يواحدها نییپا يتداخل کار

 اهداف سازمان

 رهبري مشارکتیعامل اول: 
کارکنـان در   مشـارکت ؛ هـا  بـالقوه و فرصـت   لیمسا ییبازخورد توسط رهبر جهت شناسا هیارا

 ییشناسـا  قی ـاز طر لیمسـا  حل؛ یرهبر بدون گرفتن موضع دفاع يریانتقادپذ؛ يرگی میتصم
 ؛ از بروز مجدد يریعلل و نحوه جلوگ ییشناسا ؛ها حل راه

  اشتراك دانشعامل پنجم: 
 گـذاري  اشتراك به؛ یانسازم يندهایشان در کمک به فرآ نقش تیاز اهم انسانی منابع یآگاه
تبـادل نظـر کارکنـان     يفرصت صـحبت بـرا   داشتن؛ با همه کارکنان دیجد يکار يندهایفرآ

 تیموفق لیدرباره دلا

  شارکتعامل سوم: م
و کارمنـدان از اهـداف    رانمـدی  مشترك انداز چشم داشتن؛ يکار يها میآموزش کارکنان در ت

افـراد   قیتشـو ؛ سـازمان  انداز چشم قیکارکنان از طر دییمورد تأ هاي ارزش ییشناسا؛ یسازمان
 انجام کار وهیش نهزمی در سؤال طرح به وارد تازه

  عامل دوم: نظام حمایتی
در حـل   یسـع ؛ کارکنـان  هـاي  دهیاز ا تیریمد استقبال؛ یخلاق عمل هاي دهیپاداش رهبر به ا

 قبل از طرح با سرپرستان لیمسا یجمع

  افزایی ت عامل چهارم: مهار
ارتقـاء دانـش و مهـارت و     يداشتن فرصت برا اریدر اخت؛ منظور بهبود سرعت کار آموزش مهارت به

 در همه سطوح يبر آموزش کارکنان به طور مساو دیتأکي؛ کار فیانجام وظا يبرا ییتوانا
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به منظور بررسی سؤال دوم پژوهش و بررسی وضعیت ابعاد یادگیري سازمانی در سازمان، از آزمون 
t آمده است. 5اي استفاده شد که شرح آن در جدول تک نمونه  

  اي به منظور بررسی وضعیت ابعاد یادگیري سازمانی تک نمونه tآزمون  -5جدول 
سطح  %95سطح اطمینان 

 داري معنا

درجه 
 آزادي

T 
انحراف 

 معیار
 عامل N میانگین

 پایینی بالایی

 عامل اول  73 0841/3 78961/0 911/0 72 366/0 -1001/0 2684/0

 عامل دوم 73 0137/3 95005/0 123/0 72 902/0 -2080/0 2354/0

 عامل سوم 73 2603/3 75970/0 927/2 72 005/0 0830/0 4375/0

 عامل چهارم 73 3242/3 91451/0 029/3 72 003/0 1108/0 5376/0

 عامل پنجم 73 2694/3 81015 841/2 72 006/0 0804/0 4584/0

 عامل ششم 73 2123/3 81188/0 234/2 72 029/0 0229/0 4018/0

 عامل هفتم 73 0274/4 85753/0 237/10 72 000/0 8273/0 2275/1

 عامل هشتم 73 3425/3 86553/0 381/3 72 001/0 1405/0 5444/0

 عامل نهم 73 5479/3 78689/0 950/5 72 000/0 3644/0 7315/0
  

دست آمده ابعاد اول، دوم، شود که سطح معناداري به ص می، مشخ5هاي جدول  بر اساس یافته
گردد که وضعیت یادگیري سازمانی در این ابعاد گیري می قرار دارد، لذا چنین نتیجه 05/0بالاتر از 

) تفاوت معناداري ندارد و در 3از نظر کارکنان دادگستري شهرستان گنبدکاووس با مقدار آزمون (
هاي  هاي میانگین تا نهم با توجه به سطح معناداري تفاوتسوم ورد ابعاد حد متوسط قرار دارد. در م

ها  شود که تفاوت بودند، مشخص می 05/0)، که مساوي و کمتر از 3با مقدار آزمون (به دست آمده 
  باشد.معنادار و از حد متوسط بالاتر می

  گیري  نتیجه و بحث
ي سازمانی در دادگستري شهرستان هاي حاصل از این پژوهش نشان داد که یادگیریافته

نسخه اصلی پرسشنامه به کار گرفته شده در  که نیبا وجود اباشد. گنبدکاووس داراي نه بعد می
 یعامل لیاما در تحلرا معرفی کرده بود،  هیگو 31عامل با  هفت )،2001این پژوهش (نیفه، 
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عامل  9گویه در  28ایین حذف و گویه به علت بار عاملی پ 3محققان انجام شد، که توسط  یاکتشاف
  .کنند یم تبیینرا  انسی% کل وار480/72در مجموع جاي گرفتند که 

جمعاً  یدر نسخه اصلرهبري مشارکتی عامل است.  رهبري مشارکتیاولین بعد به دست آمده، 
 يریدر بارگ ییها و تفاوت یافت یشافزا هیگو 7به  ها هیگو نیا ،پژوهش نیدر ا. است هیگو 5 يدارا
افراد  يها دگاهید ییکارکنان به شناسا قیتشو( 17به طوري که گویه شماره  شد جادیا زین ها هیگو
علل و نحوه  ییها، شناسا حل راه ییشناسا قیاز طر لیحل مسا( 20)، و گویه شماره مشاغل ریسا

ن حفظ شد. )، به آن اضافه شده است. بنابراین نام این عامل با نام اصلی آاز بروز مجدد يریجلوگ
)، بلکه 2001هاي به عمل آمده از تحقیقات سایر محققان مشخص شد که نه تنها نیفه ( در بررسی

هاي عصر پست مدرن چالش  ) نیز به عامل رهبري توجه داشته است. از ویژگی1386میراسماعیلی (
بینش،  هاي جدید تفکر مبتنی بر تغییر در ها و به تبع آن مدیران جهت برگزیدن شیوه سازمان

اي از وظایف است. بنابراین چرخش سیصد و شصت درجه نگرش و رفتار مدیران به عنوان رهبر
- سنتی به وظایف مدرن متناسب با وضعیت جهان کنونی و قرن بیست و یک ضروري به نظر می

هاي مورد نیاز عصر حاضر، تفکر رسد. لازمه یادگیري سازمانی داشتن رهبرانی برخوردار از مهارت
ستمی و غیرخطی و آگاه به امور سازمان و وظایف کارکنان و داراي بینش جدید مبتنی بر سی

گیري، پذیرنده نوآوري و بسترساز ایجاد تغییرات  مشارکت کارکنان در حل مسایل کاري و تصمیم
  در سازمان است. 

و  7گویه  2گذاري شده است. این عامل متشکل از نام نظام حمایتیبعد دوم یادگیري سازمانی، 
از بعد کار و یادگیري تیمی از نسخه اصلی پرسشنامه است. با  9از بعد فرهنگ سازمانی و گویه  8

ها انجام شده نام این بعد به نظام حمایتی تغییر کرد. از آنجا  توجه به تغییري که در بارگیري گویه
ر تأیید این یافته به توان، د شود، می که نظام حمایتی یکی از ابعاد فرهنگ سازمانی محسوب می

) که ایجاد فرهنگ 1998) با مطرح کردن نقش فرهنگ سازمانی و بریتون (2001تحقیق نیفه (
توان  یادگیري را از ابعاد یادگیري سازمانی بر شمرده، اشاره داشت. در تبیین یافته به دست آمده می

وزش و یادگیري، تشویق گفت که ایجاد نظام حمایتی محیطی، ساختاري و منابع انسانی براي آم
هاي خلاق، همچنین به ها و تلاشتفکر واگرا در سازمان، دادن آزادي عمل کافی در انجام فعالیت

هاي هاي خلاق و دادن پاداش مناسب به افراد خلاق، پاداشکارگیري نتایج حاصل از فعالیت
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توجه مدیران سازمان هایی است که باید در این بعد مورد گروهی در حل مسایل جمعی از مقوله
اي اثربخش  ها استفاده کرده و به گونهباشد. حس حمایت باید در کارکنان ایجاد شود تا از فرصت

  اهداف سازمان را محقق سازند. 
از بعد کار و یادگیري تیمی و  12نام گرفته است. این عامل متشکل از گویه  مشارکتبعد سوم، 

ك از نسخه اصلی پرسشنامه است. با توجه نحوه بارگیري انداز مشتر از بعد چشم 3و  1دو گویه 
ها، نام این بعد به مشارکت تغییر کرد. یافته به دست آمده با نتایج تحقیق میراسماعیلی  مؤلفه

انداز مشترك را مطرح  ) که داشتن چشم2001هاي مشترك و نیفه ( ) که ایجاد تفکر و ایده1386(
انداز مشترك ناشی از مشارکت توان گفت که چشم یافته میاند، همسو است. در تحلیل این  کرده

موجب تعهد به یادگیري جمعی یا تیمی، که مدخل یادگیري سازمانی و پلی براي تبدیل یادگیري 
هاي جا افتاده تفکرشان را مورد سازد تا شیوهگردد و کارکنان را قادر می به دانش سازمانی است، می

دید تفکر و عمل را تجربه کنند. بر مبناي نگرش مبتنی بر مشارکت، هاي جبررسی قرار دهند و راه
انداز مشترك میان ها بر اساس چشم هاي کاري صورت گرفته و ارزشآموزش کارکنان در تیم

شود. از مدیریت و کارکنان شناسایی و تعیین و طرح سؤال توسط کارکنان مورد تشویق واقع می
لاعات و تجربه، فضاي سازمانی متفاوتی بر مبناي دیدگاه طریق به اشتراك گذاشتن دانش و اط

سازي زمینه پیشرفت آن توسط اعضا به وجود  مشترك در ارتباط با اداره امور سازمان و فراهم
آید که مبتنی بر بصیرت است. توانایی کسب بصیرت از تجربه، جوهر یادگیري است که از طریق  می

ها اهمیت هاي ذهنی در تیم قابل تصور است. تیمو مدل گذاري بصیرت، دانش، تجربهبه اشتراك
آموزند و در نهایت یادگیري سازمانی را محقق کنند و می اي دارند؛ داراي هویت بوده، فکر میویژه
  سازند.  می

هاي آموزش مهارت  نامیده شد که در بردارنده مؤلفه افزایی مهارتبعد چهارم یادگیري سازمانی، 
) 30) و آموزش کارکنان در تمام سطوح (گویه 28کافی براي ارتقاء دانش (گویه  ) و زمان29(گویه 

هاي کارکنان در نسخه اصلی پرسشنامه قرار  ها همگی در بعد توسعه شایستگی باشد. این گویهمی
گویه بود، ولی در این تحقیق این شش گویه در دو عامل  6داشتند. این بعد در نسخه اصلی داراي 

نیز به علت بار عاملی کم حذف  26رفتند و عامل چهارم و هفتم را ایجاد کردند و گویه مجزا قرار گ
هاي حاصل  افزایی نام گرفت. یافته به دست آمده با یافته شد. با توجه به این موارد، این عامل مهارت



  
163/    (مطالعه موردي) شناسایی و بررسی وضعیت ابعاد یادگیري سازمانی 

هاي کارکنان و پژوهش کاپلان و  ) مبنی بر ارایه عامل مهارت1386از پژوهش میراسماعیلی (
) که بر رشد و پرورش فکري 2000) که توانایی کارکنان را مطرح کرد و تمپلتن (1996ورتون (ن

باشد. تحولات بر آمده از  سو می کارکنان به عنوان یکی از ابعاد یادگیري سازمانی تأکید داشت، هم
ب با ها و نوع عملکرد کارکنان متناسقرن بیست و یک منجر به تغییرات اساسی در ساختار سازمان

هاي خاص هستند که در سایه آن شده است؛ بنابراین کارکنان در تمام سطوح نیازمند کسب مهارت
عامل تولید و سرمایه و منبع اصلی مزیت  ینتر با ارزشپذیر است. منابع انسانی آموزش امکان

یش دانش و به برتري با افزا یابی دستهاي اساسی در هر سازمان است. رقابتی و ایجاد کننده قابلیت
هاي فنی و تخصصی و اعمال هاي کارکنان در تمام سطوح و از طریق آموزشتوسعه شایستگی

گر پذیر است. افراد دانشگر و تبیینهاي راهبردي در قلمرو مدیریت منابع انسانی، امکانبرنامه
دانش و  ها هستند؛ بنابراین ارتقاء سطحمسایل منشأ تغییرات و تحولات و عامل موفقیت سازمان

شان در این روند تبادل نظر کارکنان درباره دلایل موفقیت و آگاه شدن کارکنان از اهمیت نقش
  حائز اهمیت است. 
شان در  نقش تیاز اهم انسانی منابع یآگاهنام گرفته، از سه گویه  اشتراك دانشبعد پنجم که 

 با همه کارکنان دیجد يکار يندهایفرآ گذاري اشتراك به)، 19ی (گویه سازمان يندهایکمک به فرآ
 هی(گویادگیري  تیموفق لیتبادل نظر کارکنان درباره دلا يفرصت صحبت برا داشتنو  )15 هی(گو
در نسخه اصلی در بعد اشتراك دانش قرار داشتند و  15و  14تشکیل شده است. دو گویه  )14

نام اشتراك دانش براي این  متعلق به بعد تفکر سیستمی بود. بنابراین در این تحقیق نیز 19گویه 
) و 2001هاي حاصل از پژوهش نیفه ( بعد در نظر گرفته شد. یافته به دست آمده با یافته

مند به عنوان یکی  ) مبنی بر ارایه عامل سهیم شدن در اطلاعات و افکار نظام1386میراسماعیلی (
ها اجازه چیدگی امروز به سازمانباشد. محیط متغیر و پر از پی سو می از ابعاد یادگیري سازمانی، هم

ها و فناوري رقبا، به طور سنتی و همیشگی هاي ناشی از مهارت، تواناییدهد که در مقابل فشار نمی
تواند سرنوشت سازمان را در  تر از رقبا میاداره شوند. بسترسازي جهت یادگیري و آموزش سریع

هاست که با به کسب امتیاز در رقابت دنیاي رقابت جهت فنا یا بقاء، مشخص سازد. یادگیري،
اشتراك گذاشتن دانش و تبادل نظر کارکنان درباره دلایل موفقیت و آگاه شدن آنان از اهمیت 

هاي مداوم را براي ها باید توانایی تطابق با دگرگونیشود. سازمانشان در این روند حاصل مینقش
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در راستاي یادگیري کارکنان باشد  ها آنهاي یتنیل به موفقیت داشته باشند و تمامی اهداف و فعال
شود. لازمه یادگیري سازمانی تعاملات که در نهایت منجر به یادگیري سازمان و موفقیت آن می

-اندازهایی است که موفقیت آینده سازمان را رقم می اندیشی جهت ترسیم چشممیان افراد و هم

  زنند. 
اقدامات  یابیبه ارز ها میافراد و ت قیتشوهاي نده مقولهنام گرفت و در بردار بازنگريبعد ششم، 

(گویه گذاري دانش و مهارت با همکاران از طریق آموزش فرصت به اشتراك) و 18(گویه انجام شده 
باشد. این دو گویه از دو بعد اشتراك دانش و تفکر سیستمی از نسخه اصلی پرسشنامه کنار  ) می13

) که دو عامل 1998هاي حاصل از پژوهش بریتون ( دست آمده با یافته اند. یافته به هم قرار گرفته
هاي خارجی؛ و همچنین ترسیم نتایج را مطرح  هاي داخلی و دسترسی به یادگیري آوري تجربه جمع

) به طور مستقیم به بعد ارزیابی در یادگیري سازمانی 2000کرد، همسو است. همچنین تمپلتن (
هاي فکري خود را وارسی کنند و در ها باید بر این باشد که بنیان زمانسعی مدیران سااشاره دارد. 

هاي سازمان به بحث و تبادل نظر  ارتباط با کارهاي انجام شده و دلایل شکست و موفقیت برنامه
توانند  پرداخته و اطلاعات را تفسیر کنند. هم مدیران و هم کارکنان در یک روند تعاملی می

ارزیابی و بازبینی و کالبد شکافی کارهاي انجام یافته د تار خود بوده، به خوگر اعمال و رفمشاهده
پرداخته و از طریق دانش مشترك به این باور برسند که جامعه و سازمانی که در آن زندگی و کار 

  تواند به سمت تعالی حرکت کند. کنند به مدد این بازبینی و ایجاد تغییرات برخاسته از آن میمی
استفاده کامل از هاي شد. این بعد با زیرمؤلفه يگذار نام هاي فردي توسعه شایستگی، بعد هفتم

) و نیاز به ارتقاء مستمر سطح دانش و تحصیلات کارکنان 27(گویه  يفرد هاي توانایی و ها مهارت
) نیز به طور مستقیم این بعد را مطرح کرده است. کاپلان و 2001باشد. نیفه ( ) می31(گویه 

رسد  ) نیز به بعد توانمندسازي اشاره دارند. در تبیین یافته به دست آمده به نظر می1996ن (نورتو
-هاست. سازمانکننده میزان اثربخشی سازمانکه کلید موفقیت هر سازمانی دانش است که تعیین

د. هاي خود هستنها و توانمنديها، قابلیت هاي پویا و موفق به طور پیوسته در حال توسعه ظرفیت
لازمه یادگیري کسب دانش و ارتقاء سطح معلومات کارکنان است که به مدد آن استفاده کامل از 

هاي گردد. ارتقاء سطح دانش بر قابلیت پذیر و یادگیري حاصل میها امکانها و تواناییمهارت
-و تصمیم هاي لازم جهت مقابله با مشکلاتگردد آنان از فنون و راهبرد کارکنان افزوده و منجر می
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هاي محیطی پاسخی درست داده و با کسب دانش و  گیري سریع بهره جویند؛ همچنین به محرك
آگاهی گسترده به شکل پویا و زنده در حوزه توسعه فردي و به تبع آن بهسازي و توسعه سازمانی 

و استفاده از  هاي کارکنانزمینه لازم براي بروز استعدادها و مهارت سازفراهمگام بر دارند. این بعد 
  باشد.  در محیط سازمان می ها آن

به سازمان  دیجد هاي دهیوارد کردن ا هایی چوناست که از مؤلفه خلاقیت گروهیبعد هشتم، 
)، 10هاي مختلف سازمان (گویه  هاي حل مسأله متشکل از کارکنان بخش) و وجود گروه5(گویه 

انی و کار و یادگیري تیمی از نسخه اصلی در ها از ابعاد فرهنگ سازم تشکیل شده است. این گویه
اند. در همین  اند و با توجه به ماهیتشان، خلاقیت گروهی نام گرفته این تحقیق کنار هم قرار گرفته

ند. ا ) نیز به بعد کار و یادگیري گروهی اشاره داشته2001) و نیفه (1386راستا، میراسماعیلی (
رده است. واتکینز و مارسیک نیز یادگیري گروهی و تیمی را از ) نیز از ارتباطات نام ب2000تمپلتن (

ها در جهان امروز، وجود این اند. عقیده رایج براي موفقیت سازمان ابعاد یادگیري سازمانی بر شمرده
باشد.  نگرش است که آینده را باید از پیش ساخت و این امر نیازمند افرادي با افکار نو و بدیع می

آید که در آن ذهن به طور عمیق با یک مسأله درگیر ا اندیشیدن به دست میهاي جدید بایده
جدید شکل  هاي هاي موجود، ایدهپردازد و با حذف و یا ترکیب واقعیتشود و به تجسم آن می می
بنابراین باید . عوامل رشد خلاقیت است ینتر مهمگیرند. به طور کلی وجود محیط خلاق از می

اي فراهم شود که استعداد و خلاقیت کارکنان بارور و روحیه نوآوري در نهمحیط و شرایط به گو
توان با مدیریت یادگیري سازمانی و فراهم آوردن شرایط مناسب براي آنان ایجاد گردد. می

هاي هاي حل مسأله و ارایه ایدهسازمانی سازنده و تشویق کارکنان به تشکیل گروه ارتباطات درون
  ز دسترسی مطلوب به این بعد یادگیري سازمانی شد. ساخلاقانه، زمینه

هایی چون تداخل نام گرفت. این بعد داراي زیرمؤلفه انطباق محیطیبعد نهم یادگیري سازمانی، 
ها و  ارزیابی افراد، تیمد ) از بعد کار و یادگیري تیمی و فرصت خو11کاري پایین واحدها (گویه 

مشترك از نسخه اصلی پرسشنامه است. بنابراین، این بعد انطباق انداز  ) از بعد چشم4ها (گویه گروه
) نیز انطباق محیطی را از ابعاد یادگیري سازمانی برشمرده 2000محیطی نام گرفته است. تمپلتن (

توان گفت که پیشرفت هر سازمانی در گرو تغییر تفکر و عمل  است. در تبیین این یافته می
آید که کارکنان به بررسی عملکرد خود و مقایسه آن ی به وجود میگردانندگان آن است. تغییر زمان
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روند حرکت خود در راستاي توسعه، ارزیابی مناسبی داشته باشند. به  با گذشته برآمده و از خود و
ها موجب کاهش هاي خود را براي یادگیري گسترش دهند و با رفع چالش مدد این نگرش قابلیت

ولت در انجام امور گشته و حرکت سازمان به سمت تعالی را سرعت تداخل کاري و به تبع آن سه
  بخشند.

نتایج بررسی سؤال دوم پژوهش نشان داد که از نظر کارکنان دادگستري شهرستان 
در این سازمان در حد  گنبدکاووس، دو بعد رهبري مشارکتی و تشویق و حمایت از خلاقیت،

به عنوان یکی از کارهاي مهم مدیریت سازمان شناخته متوسط قرار دارد. امروزه یادگیري سازمانی 
کارکنان د شده است و بسیاري از مدیران آن را به عنوان ابزاري پرقدرت براي بهبود و توسعه عملکر

ها در مورد رویکردهاي مربوط به ترین پیشرفتدهند. یکی از مهم یک سازمان مد نظر قرار می
ها همانند انیکی کنار گذاشته شده است و سازمانسازمان این است که رویکرد سازمان مک

کنند و نیازهاي شوند که در یک محیط پیچیده زندگی میاي در نظر گرفته میهاي زندهارگانیسم
ها و حمایت از خلاقیت و نوآوري کارکنان مختلفی دارند. در این وضعیت، نقش مدیریت در سازمان

- رخ می ها آنیري سازمانی فرایندي است که در قالب سازمان، که عامل یادگیري هستند، و یادگ

دهد از نظر کارکنان این سازمان، دهد، از اهمیت فراوانی برخوردار است. بررسی نتایج نشان می
یادگیري سازمانی در سایر ابعاد در سطحی بالاتر از متوسط قرار دارد. این یافته از آن نظر داراي 

به یادگیري در مدیریت و کارکنان در سطح مطلوبی قرار  اهمیت است که اگر در سازمان، میل
کند و کارکنان به تدریج دچار روزمرگی  نداشته باشد، اثربخشی و کارایی سازمان کاهش پیدا می

شوند. پر واضح است که این روزمرگی علاوه بر تأثیر منفی بر کیفیت ارایه خدمات توسط  می
شود. همچون عدم اعتماد به نفس در کارکنان می هاي روحی و روانیسازمان، منجر به آسیب

هاي بالاي این ندانستن را پرداخت خواهد کرد. در این سازمانی که به یادگیري اهمیت ندهد هزینه
ها هدر خواهند رفت و در نهایت با نارضایتی مشتریان درونی و بیرونی ها، منابع و مهارتسازمان

  خود روبه رو خواهند شد. 
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  هاپیشنهاد
  شود: هاي به دست آمده، پیشنهادهاي زیر ارایه می توجه به یافتهبا 

 به عنوان راه کار براي کارکنان گرفتن یاد یچگونگ يو یادگیر یفراشناخت يها توسعه مهارت ،
  یشخص یشایستگ يارتقا يبرا يکلید
 با توجه به قابلیت افراد یتوسعه مسیر ترق يها برنامه یطراح 

 گرددهاي نوین که منجر به خدمات بهتر میه ایدهتعلق گرفتن پاداش ب 

 هاي جدید تفکر و منابع اطلاعاتی بکر و دست نخورده، پذیرش  اهمیت دادن به، و پیگیري راه
  هاي گاه به گاه کارکنان به عنوان بهاي پیشرفت و ترقی ها و اشتباهات و شکست خطاها، لغزش

  یکار گروهبه منظور ترویج توسط رهبران  سازمانیک ادراك روشن و مشترك از اهداف ایجاد ،
 يپذیر و ریسک جستجوگريتقویت 

 ه منظورب يیادگیر تسهیل کنندهي ها و تهیه سیستم انرهبرتوسط  يیادگیر يالگوساز 
 و بهبود مستمر کارکنان يیادگیر

  سازمانیتعهد به یادگیري مستمر در تمامی سطوح تشویق و توسعه  
 سازمانها در  ارزش و قابل استفاده گروه او پذیرش پیشنهادات ب یبررس  
 رویکردهاي نوین و انتقال سریع و اثربخش دانش  بررسیفرهنگ یادگیري از تجربیات،  ترویج

  سازماندر سراسر 
 جهت تبادل و به  سازمان ياعضا یبین تمام یو توسعه یک سیستم باز و آزاد ارتباط ایجاد

 سازمانیت در سطوح مختلف درون اشتراك گذاردن دانش و تسهیل انتشار اطلاعا
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