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  چكيده
جامعه آماري تحقق شامل . كلي بررسي رابطه فرهنگ سازماني با يادگيري سازماني انجام شداين پژوهش با هدف 

 120با استفاده از فرمول نمونه گيري كوكران ). N=135(كليه كارشناسان جهاد كشاورزي و تعاون روستايي بود 
 راهمورد نياز اين پژوهش از  هاي داده. شدند گزينش بررسينفر از آنها به عنوان نمونه با انتساب متناسب براي 

متخصصان و پايايي آن توسط  گروه داوريكه روايي آن توسط . گردآوري شده است ،تهيه و توزيع پرسشنامه
و از  هانجام گرفت spssافزارهاي ها با استفاده از نرمتجزيه و تحليل داده. ضريب آلفاي كرونباخ تاييد شد

كه  دادنشان  نتايج تحقيق. قايسه ميانگين و رگرسيون بهره گرفته شدهاي آماري نظير ضريب همبستگي، م آزمون
باشد و نتايج ضريب مي ميانگيندر حد  ي مربوطه استانها سازماندر سازماني و فرهنگ سازماني ميزان يادگيري 

. ردداري وجود دا يارتباط مثبت و معنــ بين فرهنگ سازماني با يادگيري سازمانيدهد كه همبستگي نشان مي
 توانند مي كاركناننتايج تحقيق رگرسيون نشان داد كه سه مولفه رهبري خلاق، ساختار سازماني منعطف و خلاقيت 

  .را تبيين نمايند) يادگري سازماني(درصد از واريانس متغير وابسته  9/62
  

 ،محيط تغييرهاي.يادگيري سازماني، كارآفريني سازماني، سازمان يادگيرنده: هاي كليدي واژه

  
  

Relationship between organizational culture and organizational learning 
among employees of Agriculture and Rural Cooperative Organization in 

Lorestan Province  
Abstract: 

The overall aim of this study was to examine the relationship between 
organizational culture and organizational learning. Statistical Society of Agricultural 
and rural cooperatives would include all the experts (N = 135). Samples using 
Cochran's formula, 120 of them were selected as the sample with probability 
proportionate. This research, production and distribution of information through a 
questionnaire is compiled. Its validity by a panel of experts and its reliability was 
confirmed by Cronbach's alpha coefficient. Data analysis was performed using spss 
software and statistical tests such as correlation, regression was used to compare 
mean. The results showed that organizational learning and organizational culture in 
the respective organizations are of moderate  and the results show that the 
correlation between corporate culture and that there are significant positive 
relationship with organizational learning. Regression results showed that the three 
components of creative leadership, organizational structure flexible and creative 
personnel capable of 9/62% of the variance of the dependent variable 

(organizational Yadgry) to explain  
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:مقدمه  

يادگيري براي تغيير است، به عبارتي يادگيري . يادگيري منشأ اصلي مزيت رقابتي است
ازمان بايد به تحول و تحول مثبت نيز به عادت تبديل شود، در اين راستا در هر س
اي را  خود، نكات و راهكارهاي ويژه هاي هدفبه  دستيابيموفق براي  هاي سازمان

به تفكر  بندي كه از اين ميان، پاي اند، قرار دادههاي اقتصادي خود  سرلوحه فعاليت
دن فرهنگ سازماني برخوردار از بصيرت را مداري و دارا بو خدمت به مشتري يا مشتري

امروزه مديريت صحيح منابع انساني آنچنان پراهميت شده است كه ساير . توان نام برد مي
اند و براي پرورش نيروي انساني ايجاد  مديريتي در مراحل بعدي قرار گرفته هاي مقوله

  .)1388،يرشاهيم(ي است پايهشرايطي كه سازمان يادگيرنده را رشد دهد يك ضرورت 
آن براي بالابردن توانايي ي موفق هستند كه همه مديران هاي سازمان امروزهبه همين دليل 

ي هاي اقداميادگيري سازماني يك فرايند و مجموعه . هاي انساني خود بكوشند سرمايه
انجامد و دربرگيرنده رفتار سازماني مشخص است كه  است كه به يادگيري كاركنان مي

ي همه شرايط يادگيري براي هاي سازماندر چنين . شود يادگيرنده اعمال مي در سازمان
گمارند  اند، همت مي شود و افراد پيوسته براي كاربرد آنچه ياد گرفته اعضا فراهم مي

  ). 1383، خليلي(
» دانش بنيان«نهادهاي به ويژهتوان براي شرايط فعلي هر سازماني  ژگي كه ميعمده وي

،گسترده، عميق و پيچيده محيط حاكم بر پرشتابرهاي ر بود ؛تغييچون دانشگاه متصو
ط متغيير علمي و با شرا ها براي بقا بايد قادر به سازگاري دانشگاه. آنان استفضاي 

دهند و به  شتابي هاي سازمانجاي خود را به  تر پرشتاببراين بايد هرچه بنا. محيط باشند
زمينه حفظ و ارتقا اعتبار خود را فراهم اين ترتيب در جريان يك يادگيري آگاهانه 

از سوي جنبه نامشهود اقتصاد بر پايه سرمايه فكري بنيان نهاده شده و ماده .  آورند
وان گفت كه به عبارت بهتر مي ت. نخستين و اصلي  آن،دانش و قابليت يادگيري است

بيشتري در هاي  و نهادها را به موفقيت ها سازمانهاي فكري  امروزه مديريت سرمايه
هاي آينده بازارهاي رقابتي و پايايي اعتباري خواهد رساند  در عصر حاضر سرمايه  افق

در محيط رقابتي امروز  نظامفكري به يك محرك بسيار حياتي براي پايداري اعتبار يك 
دريچه يادگيري  راهدانشي كه از  . ) 1388خاوندكار و همكاران،(تبد يل شده است 



پيدا  گسترشهاي فكري  هاي سرمايه در تمامي مولفه ن وارد ميشود،ازماسازماني به س
 توان حوزه اثر بخشي يادگيري سازماني را هم بر سرمايه انساني، رو مي از اين .كند مي

  ). 2004،   1بنتيس(اي دانست بطهايه ساختاري و هم سرمايه راهم سرم
 اري كه موجبات ذخيره،بداراي حافظه سازماني و ابز بايستي ،هر سازمان يادگيرنده
هاي دانشي و فكري و انساني را فراهم مي آورد  گذاري سرمايه ازنمايي و به اشتراك

مديريت سرمايه فكري ميتواند دانشهاي جديد را ياد بگيرد و آن را در  نظاميك .باشد
  .)2،2000آندرسون(ي مديريت كند و در اختيار افراد قرار دهد ه قالب بهبود يافت

چون آموزش عالي ،آماده »دانش بنيان«حاضر چالش اصلي مديران نهادهاي در عصر 
نا براين ؛توانايي مديريت ب.كردن محيط مناسب براي رشد و پرورش ذهن انسانهاست

تبديل شده  ها سازماني مديران در اين ا پايههاي فكري به مهارت  سرمايه
يادگيري «نقش به اي يژهوجامعه دانشگاهي توجه  ،در دهه گذشته .) 3،1998دفت(است

  .)1988، 4كونگر(ويكم نشان داده است بيست سدهپذيري جهاني در  براي رقابت»سازماني
محور است كه به يك سازمان اختصاص  هاي دانش اي از دارايي سرمايه فكري مجموعه

افزودن ارزش به ذي نفعان  راهشوند واز  هاي آن محسوب مي زمره ويژگيدارند و در 
وضعيت رقابتي سازمان منجر اي به بهبود  به طور قابل ملاحظه ،مانليدي سازك
هاي  سرمايه:6هاي انساني سرمايه -1 :از اند عبارتابعاد سرمايه فكري  .)5،2004مار(شود مي

كنان يك هاي موجود در كار تجربهها و  ييتوانا ها، مهارت عنوان دانش فردي، باانساني 
 .)7،2005نرما(مسائل سازمان تعريف شده استكردن سازمان براي خلق ارزش و حل 

آن را در سطح  اند ساني را هدف تحقيق خود قرار دادهپردازان كه سرمايه ان بيشتر نظريه
افراد  شمارهوش و اس مهارت، اند وبه نوعي آن را تركيبي از دانش، فردي در نظر گرفته

به عنوان مثال  .است بدون در نظر گرفتن آنچه كه در بافت سازمان موجود. اند ديده
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هاي  رتسرمايه انساني يك سازمان را عبارت از دانش و مها و همكاران، 8پنينگ
اي از آنان استفاده  اند كه به منظور ارائه خدمات حرفه متخصصان آن سازمان دانسته

تاري اشاره به ساختارها و سرمايه ساخ :10سرمايه ساختاري -2.)9،2006استوارت(كنند مي
استفاده كرده و از  يك سازمان دارد كه كاركنان از آنانموجود در درون هاي فرايند
  ).11،2005ونگ(گيرند ه كار ميرا ب خود هاي دانش و مهارت راهاين 

از  پشتيبانيو ساختارهايي است كه نقش اصلي آن در  كارهاسازواين سرمايه شامل 
بهينه در كسب و كار يي عملكرد كاركنان براي رسيدن به عملكرد بهينه فكري و از سو

مان مانند دانشي غير انساني  در يك ساز منابع همهدر حقيقت اين سرمايه شامل  .باشد مي
رزشي فراتر به سازمان اسازماني است  كه  هاي جدولو  راهبردها ها، ها، فرايند پايگاه داده
) 2003( 13بونفر: 12)مشتري(اي سرمايه  رابطه-3.بخشد ميهاي فيزيكي  از دارايي

 ويژهموجود در يك گروه يا دسته اي را ارتباط ميان افراد  خواستگاه سرمايه رابطه
 اند اما عنوان يك عامل كليدي معرفي شدهميان افراد به  هاي كه ارتباط در حالي .داند مي

ديگران  هاي بررسياي با  طور گستردهباشد به  سطحي كه اين ارتباط مورد نظر مي
نفعان  با ذي هاي و آن را عبارت از ارتباطاي داشته  تردهپنينگ ديد گس .متفاوت است

در  ها تباطار اين نوع از. اقتصادي گوناگون و به ويژه مشتريان بالقوه دانسته است
به شمار ي سرمايه فكري ا پايه يابد، اين سرمايه كه جزء مسيرهاي مختلفي شكل مي

 هايي هاي بازاريابي و ارتباط راهست از ارزش جاسازي شده و موجود در ا عبارت آيد مي
  ).2003بونفر،(كنند ها كسب وكارشان را هدايت مي با آن سازمانكه 

، يادگيري سازماني ظرفيت يا فرآيندهاي درون سازماني براي )1992( 14ميشرابه زعم 
، )1999(15از منظر كوئينگ .است ها تجربه پايهنگهداري يا بهبود عملكرد سازمان بر 

ها است كه در روش  شايستگي ايجادو  به دست آوردنفرآيند جمعي يادگيري سازماني 
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خواهد  دگرگونرا ها تغيير ايجاد كرده و شرايط  مديريت موقعيت
توان گفت كه يادگيري سازماني، يك وضعيت ثابت يا  مي ). 16،2003آكوف(كرد

 با شرايط محيطي و تكامل است كه طي برابر پيوستههدف محدود نيست، بلكه فرآيند 
 ها دانش و اجماع درباره مقصد شوند مهارت هاي درون سازمان تشويق مي آن، گروه

اي از  ني متشكل از مجموعهيادگيري سازما ).2002-17لوسير(را توسعه دهند سازمان
كانجلوسي و (درسطح سازماني است برابريفردي و گروهي و  هاي برابريبين  هاي تعامل
  ). 18،1965ديل
است كه دو اصطلاح يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده  باوربر اين ) 2007(19 سينق

وي يادگيري سازماني . شوند بعضي از اوقات به اشتباه به جاي يكديگر به كار گرفته مي
هايي كه در سازمان جريان  داند كه براي توصيف انواع خاصي از فعاليت را مفهومي مي

از سازمان  اي ويژهيادگيرنده به نوع كه سازمان  شود، در حالي دارد به كارگرفته مي
   .)1383 رضاييان،(كند  اشاره مي

ايجاد، تكميل و  ها سازمانروشي كه "يادگيري سازماني را به عنوان ) 1993( 20سوندجدا
در  خود هاي هاي عادي كار در رابطه با فعاليت كنند تا دانش و جريان سازماندهي مي
بهبود بكارگيري  راهسازمان را از و همچنين كارآيي  خود هاي داخل فرهنگ

 ،سونجداد(داند مي "هاي گسترده نيروي كارشان، انطباق دهند و توسعه بخشند مهارت
1993 .(  

شود كه  چندي، سد راه يادگيري سازماني مي هاي عامل) 1996(21به نظر آرجريس
طر وجود يك ها به خا هنگامي كه افراد يا گروه: مقاومت در برابر تغيير -1: از اند عبارت

سري از هنجارهاي سازماني قادر به تغيير شرايط نباشند و يا به عبارت بهتر، در سازمان 
اي قابل حل نباشد و هنجارهاي  حلقه يادگيري تك راهمشكلي وجود داشته باشد كه از 

در چنين شرايطي افراد . آيد سازماني را زير سوال ببرد، مقاومت در برابر تغيير پيش مي
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، خود ها نارساييكردن نكرده و اين فاش  پنهانرا  ها نارساييكنند تا اشتياق و يا  سعي مي
هاي كار  روش: هاي كاري يكنواخت روش-2. شود مانعي در برابر يادگيري سازماني مي

 زيانياز هرگونه تغيير يا  در ظاهري هستند كه سازمان را هاي اقداميكنواخت و عادي 
چنداني به  نگرشگاهي اوقات افراد توان يا :يادگيريبه  ميلي بي -3.كنند حفظ مي

روند؛ به اين علت كه يا آموختن  يادگيري مطالب جديد ندارند و يا از يادگيري طفره مي
در نتيجه مديريت بايد يادگيري را . شود رسد و يا باعث تغيير مي مطالب سخت به نظر مي

ه كاركنان كاري نمايد كه كرده و در ضمن با نشان دادن سير حركت آينده ب آسان
  .)1382 غفوريان،(تمام افراد در سازمان در سايه احساس امنيت، داوطلبانه بياموزند

  :تحقيقضرورت موضوع  اهميت و
. شوندفراگير همگام نباشند به سرعت منسوخ مي هايكه با تغيير يهاي سازمانافراد و 
و به دنبال آن دسته از  ر نهادهبايستي ذهنيت كلاسيك خويش را كنا ها سازمانبنابراين 

. باشند كه آنان را در آينده موفق خواهد نمود راهبردهاييو  ها تدانش، مهارتها، عاد
هاي كاري خويش را به منظور افزايش  اگر افراد در سازمان به طور پيوسته روش

تر  رزانو ا تر پرشتابهايي به مراتب  استانداردهاي عملكردي مورد بازبيني قرار دهند، راه
از  اي بهينهبه منظور انجام بهتر كارها پيش رو خواهند داشت و بدين ترتيب درك 

هاي در حال انجام داشته كه همان يادگيري سازماني را محقق و در نهايت اين امر  فعاليت
توجه به از سويي ديگر،  نمايدسازمان را قابل دسترس مي هاي هدفبه  دستيابي
با  تر پرشتاب همخوانيبيني و ادگيرنده نظير پيشهاي يك سازمان ي قابليت

اي شدن از طريق رقبا، سرعت محيطي، سرعت در توسعه محصول، حرفه هاي اثرگذاري
و جذب بهترين  پيوستهدر انتقال دانش، يادگيري اثربخش از خطاها، تشويق بهبود 

برابر  پذيري سازمان دريادگيري سازماني به عنوان عامل انعطاف ، نقشكاركنان
بيروني و محيطي مناسب براي خلاقيت و نوآوري كه منجر به كارآفريني و  تغييرهاي

 ها سازماننو و محرك براي توسعه اقتصادي و ايجاد مزيت رقابتي در  راهبردهايخلق 
  كندتر ميرا برجستهشود، مي
  



  :تحقيقي  پيشينه
 عاملپنج  راهتوان از  ري را ميقابليت يادگي:دارد  اظهار مي) 1385(ين راستا داورزنيدر ا

 -هاي فردي و قابليت گروهي، كار مند نظامهاي ذهني مشترك، تفكر  تعهد مديريت، مدل
هاي فردي كه آن را پس  مديريت دانش و قابليت عاملنتيجه تركيب دو (مديريت دانش

ها  عاملاين از بين . گيري نمود ، اندازه)نماييم يت دانش بيان مياز اين تنها با عنوان مدير
ها بيشتر است و پس از آن  عاملتعهد مديريت بر قابليت يادگيري از ساير  تأثيرميزان 

ش ديگري در پژوه .با اندكي تفاوت، مديريت دانش بيشترين اهميت را دارد
گيري  شكل هاي مانع ترين مهماز جمله  زيركند كه موارد  پيش بيني مي) 1380(شفاعي

باورهاي نادرست مديران و كاركنان در مورد قدرت  :ن هستنديادگيري سازماني در ايرا
محيط انحصاري و غير رقابتي سازمان تفكر جزئي  به مديران به حفظ قدرت نگرش مدير

اي  رابطه :در پژوهش خود به اين مطلب اشاره داردكه)1387(حيدري نگر و خرد بيني
در پژوهش ديگري  .جود داردواي و مديريت دانش  قيم و معنادار ميان سرمايه رابطهمست

هاي سازمان يادگيرنده  ز مولفهكه اجراي هر يك ااين نتيجه به دست آمد) 1386( هويدا
طور  همين .تواند به بهبود كيفيت آموزش به طور مستقيم و محسوسي كمك كند مي

ه مشتري و يان سرمايداري م ارتباط معني: به اين نتيجه رسيد كه) 1386(شهرياري 
ه مشتري و يان سرمايداري م ارتباط معني پايهن يو بر ا. اختاري وجود دارده سيسرما

اري و عملكرد سازماني ه ساختيان سرمايطور م نيعملكرد سازماني وجود دارد و هم
سرمايه :نيز به اين نتيجه دست يافته كه) 1384(قليچ لي  .داري وجود دارد رابطه معني

بر هريك از عناصر سرمايه فكري رابطه مثبت  اجتماعي بر سرمايه فكري و به طور كلي
در  ها سازمان نشدن موفقعلت  :است بر اين باور)1994(22پرسكيل  .دارد و معني دار

و يادگيري سازماني،  خود يادگيري، در اين است كه در ارتباط با توسعه مداوم كاركنان
اقعي يادگيري هاي و به كار گرفتن ايده برايوي به ارائه مدلي . اند شكست خورده

سازماني در ايجاد سازمان يادگيرنده اقدام نمود و بر نقش ارزيابان در ارائه تعريف مجدد 
از يادگيري سازماني و نيز نقش متخصصان توسعه منابع انساني در بهبود و موفقيت 
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به برسي نقش مراكز آموزشي و )2001( 23نيف .فرآيند يادگيري سازماني تاكيد نمود
. آفريني و ايجاد اقتصاد مبتني بر دانش در اروپا اشاره كرده است روتر ثها، د دانشگاه

كارگيري فناوري  اعمال اين نقش، نيازمند به براياست، مراكز آموزشي  بر اين باوروي 
گيرد كه مراكز  اطلاعات و ارتباطات در مراكز آموزشي است؛ و چنين نيتجه مي

ثري از اين فناوري بهره ببرند كه از ؤم شكل توانند به مي هنگاميها  آموزشي و دانشگاه
به منظور  )2004( 24ونگ هاي بررسي .سازمان يادگيرنده برخوردار باشندهاي  ويژگي

نگ نشان داد، تلاش كرنده در مراكز آموزشي دولتي هنگ تعيين ابعاد سازمان يادگي
 هاي هدفمسئولان به منظور ايجاد بصيرت مشترك در بين استادان و كاركنان به 

آموزشي، توانسته يك بينش مثبت نسبت به مراكز آموزشي در كاركنان اين مراكز به 
ه فكري و عملكرد يرهاي سرمايكا تمامي متغيدر آمر)2005( 25شانكار. وجود آورد

ان ين ميدهد در حد متوسط به پائ جه نشان مييسازماني را مورد پژوهش قرارداد كه نت
  .رها رابطه وجود دارديمتغ
هاي  بحران اقتصاد جهاني در فاصله سال:عنوان باپژوهشي  )2009(26ويسنوسكي  پيتر

: دهد فكري انجام داده است،كه نشان مي هاي و ارتباط آن بر ايجاد سرمايه2009-2007
قرار  تأثيرشناسايي مواردي كه بويژه تحت :است تأثيرآنچه كه بايد تعين شود دامنه اين 

علي و سياسي مرتبط با توجه به كنترل آشفتگي منفي  هاي مشاهدهبندي  گيرند و قاعده مي
تحقيقات انجام شده در مورد شواهد .موجود بر سر راه خلق و انتشار سرمايه هاي فكري 

هاي  و روند خلق سرمايه2007-2009هاي  اوليه چرخه بحران اقتصادي جهان در سال
رامون هر دو گروه گزارش پيهاي موجود در زمينه ارائه  گيري فكري نشانگر سخت

. باشد مي هاي سهام يك روند بسيار زودگذر از از ارزيابي پايههاي فكري بر  سرمايه
هاي اقتصادي جاي سئوال دارد و  هاي فكري در پيش بيني شوك استفاده از اين سرمايه

بررسي و  )2010(27هنگ . چون.اي .باشد آن شامل دلايل مفهومي و عملي مي علت
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انساني و ساختاري بر توليد دانش و  -ناشي از سرمايه اجتماعي يها اثرگذاري آزمون
ابت ث .1:كه نتايج به اين شرح هستند. آن بر تنوع دانش فني پرداخته است هاي اثرگذاري

ت مي شود اثبا .2و  از روابط است، به دست آمدهاي  مي شود كه سرمايه فكري پديده
در نهايت تمام ابعاد . هاست روي يانهبه دست آمده از ماي  كه تنوع دانش فني پديده

توليد دانش قرار  تأثيرل توجهي تحت بسرمايه فكري مثبت هستد و  تا حدود قا
هاي فرا روي  چالش :كند كه در پژوهش خوداشاره مي)2006(28جورج كلوديو.دارند

هاي ناملموس براي كسب  نيازمند استفاده از دارايي در يك اقتصاد پويا، ها سازمان
دهي مالي  گزارش نظامفزاينده سرمايه فكري اهميت . ه رقابتي در بازار هستندجايگا

گر پاسخگوي نيازهاي دي نظاممرسوم را به چالش انداخته است و نشان داده است كه اين 
  .  باشد اطلاعاتي نمي

در اقتصاد دانش محور  :پردازدكه در پژوهش خود به اين مطلب مي )2009(29مارتينز
هاي  اند و استخر اقتصاد مملو از دارايي شده عميقي هايها دستخوش تغيير كنوني دارايي

مي توانند به  ها سازماناست و مستلزم موفقيتي است كه  توانملموس  در حال تجديد نا
هاي معنوي با  سرمايه ها سازماندر . آن دست پيدا كنند و دوام خود را تقويت نمايند

رود و  هاي ناملموس به شمار مي دارايي ي كه جزءعنصر هاي فكري در ارتباطند، سرمايه
از نظر اهميت . اجتماعي و انساني سرمايه ساختاري، :هاست يعني خود شامل انواع سرمايه

انتقادي ازاهميت  اين پژوهش يك تحليل انعكاسي و هاي سازماني، نقش دارايي
دوسيا  .كند ميو بازتاب آن در اجتماع ارائه  هاي فكري در عملكرد سازماني سرمايه

ها  انشگاهكاربرد مديريت دانش در پرتو يادگيري سازماني در د: گويد مي) 2005(30ورا
هم محققان و هم  :نويسد مي )2005(31كنگ. چون.سان .برد عملكرد آنها را بالا مي

مندتر  هعلاق ها سازمانپيگيري يادگيري دو جانبه از سوي  چگونگيمديران نسبت به 
. هاي فعلي هاي جديد دانش و استفاده از حيطه همزمان اكتشاف حيطه وراند؛يعني به ط شده
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هاي منابع انساني را  يادگيري دوجانبه بايد مجموعه روش برايبراي ايجاد زمينه لازم 
. گذارد مي تأثيراجتماعي و سازماني  مورد توجه قرار داد،كه بر تركيب سرمايه انساني،

مديريت  :خود به اين موضوع پرداخته است كهنيزدر پژوهش )2010( 32فليپا لپز داس
مديران زمان زيادي را  .سرمايه انساني همواره محققان دلسوز را به خود جلب كرده است

 در عصر دانش امروزي،. اند براي سرمايه انساني به پول كرده صرف يافتن بهترين راه
با فرآوري سازماني هاي فكري مرتبط  و چهارچوبهاي سرمايه شناختن و شناسايي بردارها

انجام شده )2008( 33ايهاردآمان نتيجه پژوهش ديگري كه توسط. لازم و ضروري است
پويا،يك نگرش براي  مفهوم جديد دانش و دانش پايهبر بيانگر اين است كه است 

هاي فكري در يك سازمان ارائه شده است كه مفهوم تغيير دانش را تا  گسترش سرمايه
 اين نگرش راهتوان مدل رشد سرمايه فكري را از  مي .دهد مي اءسطح سرمايه فكري ارتق

 هاي مرتبط با آن به دست آورد،ب هاي دانش و بخش وسيله تغييرات كلي ميان حيطه هو ب
به  دستيابيبراي  .شوند كلي دانش اصلاح مي هاياستفاده ازتغيير كه خودشان با خشهايي
مفهوم دانش به صورت . معرفي مي شودمفهوم جديدي از دانش و دانش پويا  ،اين هدف

مكعب دانش ارائه مي شود ،يعني يك مدل سه بعدي از دانش كه داراي انواع و اقسام و 
خارجي دانش از ديدگاه  -بعدي نوع نشانگر جوانب داخلي. هاي متفاوتي است كيفيت

عدي و در نهايت ب .بعدي قسم نشانگر انواع دانش مانند دانش موضوعي است .انسان است
پژوهش اخير  نتايج. هاي مختلف كيفيت دانش است هم بعد كيفيت مقياس

مثبتي  تأثيرها  يادگيري سازماني بر سرمايه فكري شركت :دهد نشان مي) 1388(اميري
د؛يادگيري گروهي بر مثبتي دار تأثيربه علاوه،يادگيري فردي بر سرمايه انساني . دارد

با اين  .دارد تأثيرزماني بر سرمايه ساختاري يادگيري سا و )مشتري(اي سرمايه رابطه
رابطه بين يادگيري سازماني بر فرهنگ سازماني  اوصاف هدف كلي اين پژوهش بررسي

  .اختصاصي زير دنبال مي شود هاي هدفنيل به آن  برايباشد  يم
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  اختصاصي هاي هدف
  بررسيو شخصي كارشناسان مورد بررسي ويژگي هاي حرفه اي  -
  بررسيت ابعاد يادگيري و فرهنگي سازماني در بين كارشناسان مورد وضعيبررسي  -
  سازماني با نوآوريبررسي رابطه ميان يادگيري سازماني  -
  اثر مولفه هاي  يادگيري سازماني بر فرهنگ سازماني-

     :روش تحقيق
اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي، از نظر امكان كنترل متغيرها غيرآزمايشي، از نظر 

ه به محدوده زماني، اين تحقيق با توج .رود ني به شمار ميها ميدا آوري داده جمع روش
جامعه . اند زماني گردآوري شده دورهها و اطلاعات در يك  بوده و داده اي تك دوره

تعاون روستايي استان  ي كارشناسان سازمان جهاد كشاورزي و همهآماري تحقيق شامل 
به نفر از آنان  87 شمارگيري كوكران  از فرمول نمونه با استفاده ).N=135(لرستان بود

ا روش پرسشنامه ب 130ها  شدند كه براي افزايش اعتبار يافته گزينشعنوان نمونه 
با ) در نظر گرفته شد هعنوان طبق هاي مختلف به شهرستان(اي گيري تصادفي طبقه نمونه

به صورت كامل تكميل  پرسشنامه 120 شماركه در نهايت . انتساب متناسب توزيع شد
اي محقق ساخته و  ابزار اصلي تحقيق، پرسشنامه. و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت شد

مربوط : پرسشنامه مذكور شامل سه قسمت بود كه قسمت اول. از پيش آزمون شده بود
سنجش  برايگويه  18هاي فردي، اجتماعي و اقتصادي، قسمت دوم آن شامل به ويژگي

سنجش ابعاد فرهنگ  برايگويه  16و قسمت سوم پرسشنامه  سازماني بود ابعاد يادگيري
 - 3كم    -2خيلي كم   -1(هاي استاندارد با طيف ليكرت  پرسشنامه پايهسازماني بر

گروه تعيين روايي پرسشنامه از  براي. طراحي شد )خيلي زياد -5زياد   -4متوسط 
و آموزش كشاورزي و مديريت هاي ترويج  متخصصان كه شامل متخصصان رشته داوري

نظرها و پيشنهادهاي آنان  پايهو توسعه كشاورزي دانشگاه تهران بودند، استفاده شد و بر
منظور برآورد پايايي پرسشنامه از آزمون  به .لازم در پرسشنامه به عمل آمد هاي اصلاح

، و /84ي سازماني كه مقدار آلفا براي قسمت يادگير شدضريب آلفاي كرونباخ استفاده 
كه ضرايب آلفاي كرونباخ محاسبه شده  با توجه با اين. بود 75/0براي فرهنگ سازماني



است بنابراين، پرسشنامه از پايايي خوبي براي انجام تحقيق  7/0پرسشنامه بالاتر از 
 .برخوردار بود

 13نسخه  SPSSافزار  ها در دو بخش توصيفي و استنباطي از نرم به منظور تحليل داده .
بدين منظور در بخش آمار توصيفي از فراواني، درصد، ميانگين و انحراف . استفاده شد

  .معيار در بخش آمار استنباطي از مقايسه همبستگي و  رگرسيون استفاده شد
  

  :نتايج و بحث
   :بررسيهاي فردي، اجتماعي و اقتصادي كارشناسان مورد  ويژگي -

سال با انحراف معيار  23/36 بررسيكارشناسان مورد نتايج نشان داد كه ميانگين سن 
ميانگين درآمد . سال داشت 52 ترين آنان سال و مسن 26 ين آنانتر بود كه جوان 85/9

ميانگين استفاده از . بود ريالميليون  3/70برحسب نتايج به دست آمده  آنانساليانه 
روز و با انحراف معيار  ساعت در 88/5 بررسيرسانه ارتباطي در بين كارشناسان مورد 

  .بود 63/6سال با انحراف معيار  25/11ها  كار كار آن ميانگين سابقه. باشد مي 3/2
  هاي يادگيري سازماني و نوآوري سازماني بررسي وضعيت مولفه -

به منظور بررسي وضعيت ابعاد يادگيري سازماني و فرهنگ سازماني در ميان كارشناسان 
آمده  1استفاده شد نتايج اين قسمت در جدول شماره  يرهايتغياز ضريب  بررسيمورد 
  است

 بررسيدر ميان كارشناسان مورد  يادگيري سازماني هاي  وضعيت مولفه: )1( جدول

از ( ميانگين  متغيرها
  تغييرهايضريب   انحراف معيار  )5

  6/14  0.53  3.63  توسعه شايستگي كاركنان
  8/21  0.68  3.11  انداز مشتركچشم

  6/22  0.69  3.05  مند نظامتفكر 
  8/25  0.87  3.37  به اشتراك گذاشتن دانش

  6/18  0.58  3.11  يادگيري سازماني

  



هاي يادگيري سازماني از حد  بيانگر آن است كه ابعاد مولفه 1نتايج جدول شماره 
توان اظهار كرد كه وضعيت يادگيري سازماني و  بالاتر است بنابراين، مي) 5/2( ميانگين

  در سطح قابل قبولي است بررسيآن در بين كارشناسان مورد ابعاد 
  
  
  
 

  بررسيبررسي وضعيت ابعاد فرهنگ  سازماني در ميان كارشناسان مورد  -2جدول 
  تغييرهايضريب   انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

  7/12  0.47  3.68  كاركنانخلاقيت 
  7/17  0.59  3.32  رهبري خلاق

  9/17  0.56  3.12  ساختار سازماني منعطف
  2/19  0.63  3.27  فرهنگ خلاقانه

  0/11  0.37  3.35  كارآفريني سازماني

هاي فرهنگ سازماني در بين  بيانگر آن است كه ابعاد مولفه 2نتايج جدول شماره 
 .بالاتر است) 5/2(از حد متوسط  بررسيكارشناسان مورد 

  نيهاي فرهنگ سازماني با يادگيري سازما بررسي رابطه بين مولفه -
به منظور بررسي رابطه بين ابعاد يادگيري سازماني با فرهنگ سازماني در بين كارشناسان 

آمده  3نتايج اين بخش در جدول شماره . از همبستگي پيرسون استفاده شد بررسيمورد 
  است

 
  هاي فرهنگ سازماني با يادگيري سازماني بررسي رابطه بين مولفه -3جدول 

  
  متغيرهاي مستقل

  سازمانني يادگيري
r Sig  

  000/0  641/0**  كاركنانخلاقيت  - 1
  004/0  724/0**  رهبري خلاق - 2
  001/0  651/0**  ساختار سازماني منعطف - 3
  000/0  393/0**  فرهنگ خلاقانه - 4
  001/0  420/0**  كارآفريني سازماني - 5



 درصد  1داري در سطح  معني**

  

داري بين هريك از ابعاد  مثبت و معني هدهد كه رابط نشان مي 3نتايج جدول شماره 
 .فرهنگ سازماني در سطح يك درصد با يادگيري سازماني دارد

 هاي فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني  بررسي اثر هر يك از مولفه -
هاي فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني در ميان  منظور تعيين اثرگذاري مولفه به

. حليل رگرسيون چندگانه به روش گام به گام استفاده شد، از تبررسيكارشناسان مورد 
ي ترين متغيرها به ترتيب وارد معادله روش گام به گام، روشي است كه در آن قوي

 5داري به  يابد كه خطاي آزمون معني ادامه مي هنگاميشوند و اين كار تا  رگرسيون مي
دار فرهنگ  معنيهاي  قيق پس از وارد كردن تمامي مولفهدر اين تح. درصد برسد

. گام پيش رفت 3داشتند، معادله تا ) يادگيري سازماني(ي تحقيقسازماني  با متغير وابسته
  . آمده است 4نتايج اين بخش در جدول شماره 
گام؛ مولفه رهبري خلاق  نخستيندهد كه در  نشان مي 4نتايج ارائه شده در جدول شماره 

و ضريب  461/0برابر با  )R(بستگي چندگانه مقدار ضريب هم. ه استشدوارد معادله 
متغير  تغييرهايدرصد از  1/32به عبارت ديگر، . است 321/0آن برابر با ) R2(تعيين
در گام دوم؛ مولفه ساختار . شود توسط اين متغير تبيين مي) يادگيري سازماني(وابسته

 623/0را به  )R(اين متغير ضريب همبستگي چندگانه. شدسازماني منعطف وارد معادله 
درصد از  0/15افزايش داد، به عبارت ديگر،  471/0را به  )R2(و ضريب تعيين

در گام سوم، . شود توسط اين متغير تبيين مي) يادگيري سازماني(متغير وابسته تغييرهاي
 813/0را به ) R(اين متغير ضريب همبستگي چندگانه .شدوارد معادله  كاركنانخلاقيت 
 تغييرهايدرصد از  8/15افزايش داد، بنابراين،  629/0را تا ) R2(يينر ضريب تعو مقدا

نتايج، اين سه  پايهبر. شود توسط اين متغير تبيين مي) يادگيري سازماني(متغير وابسته
متغير وابسته يادگيري سازماني  تغييرهاياز ) R2= 0.629(درصد  9/62متغير قادرند 

مانده مربوط به  درصد باقي 1/37ن نمايند و را تبيي بررسيدر بين كارشناسان مورد 
  . اند شود كه در اين تحقيق شناسايي نشده ديگري مي هاي عامل

  



  متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته گذاريرگرسيون چندگانه براي بررسي اثر-4جدول
  ضريب همبستگي  متغير مستقل  گام

R 

  ضريب تعيين
R2 

  ضريب تعديل شده
R2  

Ad  

 
Sig  

  000/0  181/0  321/0  461/0  ي خلاقرهبر  1
  000/0  428/0  471/0  623/0  ساختار سازماني منعطف  2
  000/0  571/0  629/0  758/0  كاركنانخلاقيت   3

 
 

  متغيرهاي مستقل تاثيرگذار بر متغير وابسته تحقيق گذاريمقدار تاثير -5جدول 
  

  متغيرهاي مستقل
استاندارد شده  ضريب Bاستاندارد نشده  ضريب

Beta 

t  Sig  

  000/0  14/5  -  65/15  ضريب ثابت -
  X1(  42/3  521/0  24/4  003/0(رهبري خلاق   -
  X2(  11/2  425/0  47/4  002/0(ساختار سازماني منعطف  -
  X3(  25/2  436/0  87/4  000/0( كاركنانخلاقيت  -

  
از  به دست آمده، معادله خطي 5بالا و نتايج جدول شماره  هاي با توجه به توضيح

  :باشد گرسيون به شكل زير مير
  

Y= 15.65 + 3.42 X1+ 2.11X2+ 2.25 X3  
  

 ،اما. باشد رگرسيون ميمعادله دار بودن  معني بيانگر tو   Fهاي دار بودن آزمون معني
بيني  در مورد پيش رگرسيون چيزي در مورد اهميت نسبي متغيرهاي مستقل يمعادله

در  اي تعيين اهميت نسبي متغيرهاي مستقلبر. كند ن نميابي متغير وابسته تغييرهاي
اين آماره تاثير هر متغير . توجه كرد) Beta(بايد به مقدار بتا  بيني متغير وابسته پيش

بر اين . دهد مستقل را جدا از تاثير ساير متغيرهاي مستقل تحقيق بر متغير وابسته نشان مي
رهبري خلاق  ،)دگيري سازمانييا( رگذارترين متغير مستقل بر متغير وابستهي، تاثپايه

يعني يك واحد تغيير در انحراف معيار . است 521/0است كه مقدار بتا در اين مورد 
يادگيري (واحد تغيير در انحراف معيار متغير وابسته  521/0رهبري خلاق متغير 
 ساير متغيرها به ترتيب اهميت تاثيرگذاري بر متغير وابسته. شود ايجاد مي )سازماني

ساختار سازماني و  436/0با مقدار بتا  كاركنانخلاقيت  :شامل )گيري سازمانيياد(



بنابراين رهبري خلاق و و داشتن ساختار منعطف در  باشند مي 425/0با مقدار بتا  منعطف 
 .زيادي بر يادگيري سازماني دارد هاي اثرگذاريسازمان 

 :گيري و پيشنهادها نتيجه

برساند در اندك زماني  ر خود را نتواند به عرصه ظهورهاي نهفته دشمارسازماني كه اس 
و ارائه محصول  هاشماري ديگري خواهد شد كه در به كارگيري اسها سازمانمغلوب 

 .برخوردار است با افق ديد وسيع شايستهجديد با هزينه اندك قدرت داشته و از مديريتي 
هاي  محيط هاي موفق در اگر قرار است اقتصادي موفق داشته باشيم نياز به شركت لذا

چرا كه . است رقابتي داريم و اين امر مستلزم داشتن نيروي انساني پرتوان و خود اتكا
هاي نوين كار  هميشه در حال خلق روش و جديدي هستند آنها داراي ايده و فكر

آميز، سوخت موتور  وكارهاي مخاطره خلاقيت، نوآوري و كسب كارآفريني، .باشند مي
يعني در هر سازمان اگر بستر كارآفريني فراهم آيد . كنند مي رن را فراهماقتصاد و مد

هاي زيادي  پس از سال .آوري خواهدشد و عامل انتقال فن شود زايي ايجاد مي اشتغال
به اين نتيجه رسيده است كه اگر سازماني بخواهد در اقتصاد و امور كاري  جهانتجربه، 

قب نماند بايد از نيروي انساني متخصص، خلاق و خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت ع
اقتصادي عصر  -هاي نظام اجتماعيتحولات و دگرگوني .انگيزه بالا برخوردار باشد با

كه به نوبه خود باعث ايجاد است  فناوريو  هاي شگرف علمحاضر ناشي از پيشرفت
اين نيازها و همراهي براي پاسخ به . ها و نيازهاي جديدي شده است ها، ضرورت ه ديدگا

از . ها و فرايندهاي موجود اكتفا كرد ش ديگر نمي توان به رو ياد شدههاي با دگرگوني
اين رو تضمين و تداوم حيات و بقاي جوامع نيازمند استفاده بهينه از نيروي كار فعال به 

  .خصوص نيروي نخبه و كارآفرين مي باشد
و  ها جامعهجه به پيچيدگي نيازهاي هاي صورت گرفته و با تو همچنين در بررسي

كه در  پرشتابي رويارويي با تغييرهايهاي امروزي، يادگيري سازماني براي  سازمان
بنابر اين . صورت مي گيرد امري ضروري و اجتناب ناپذير به حساب مي آيد جهان

 رقابت بمانند و به ايفاي نقش در برآوردن نيازهاي يها اگر بخواهند در دنيا سازمان
محيطي و سازماني پيش روند و لازمه اين امر شناخت  تغييرهايبا  ناچارندسازماني 

اما . يادگيري سازماني است هاي مانعدر يادگيري سازماني و همچنين رفع  مؤثر هاي عامل



محيطي علاوه بر  تغييرهايبا  روياروييها براي  گيري كرد كه سازمان مي شود نتيجه
ور هم باشند و بتوانند فراگردهاي نوآوري را هم طي كنند تا يادگيري سازماني بايد نوآ

با توجه به اين . بتوانند نيازهاي سازماني و اجتماعي سازمان و جامعه را نيز برآورده سازند
ي يادگيرنده و نوآور رمز موفقيت اقتصادي ها سازمانشود نتيجه گرفت كه  تفسيرها مي

لذا اين .  سيدن به توسعه اقتصادي استهاي ر و اجتماعي كشورهاست و يكي از راه
تحقيق با هدف كلي بررسي رابطه فرهنگ سازماني با يادگيري سازماني در ميان 

ق نشان داد كه كاركنان جهاد كشاورزي و سازمان تعاون روستايي انجام شد نتايج تحقي
. د داردهاي فرهنگ سازماني با يادگيري سازماني وجو داري بين مولفه رابطه مثبت و معني

همچنين نتايج تحقيق رگرسيون نشان داد كه سه مولفه رهبري خلاق، ساختار سازماني 
يادگري (درصد از واريانس متغير وابسته  9/62 توانند مي كاركنانمنعطف و خلاقيت 

در . دارد همخوانينتايج به دست آمده از تحقيق با نتايج زير  .را تبيين نمايند) سازماني
هاي  يك از مولفه كه اجراي هراين نتيجه به دست آمد) 1386( داهوي پژوهش ديگري

سازمان يادگيرنده مي تواند به بهبود كيفيت آموزش به طور مستقيم و محسوسي كمك 
داري بين سرمايه  داردكه رابطه مثبت  و معني بيان مي) 1387(همچنين حيدري .كند
نيز به اين نتيجه دست ) 1384( قليچ لي. و مديريت دانش وجود د ارد) مشتري(هاي رابطه
ر سرمايه سرمايه اجتماعي بر سرمايه فكري و به طور كلي بر هريك از عناص :كهيافته 

گونه بيان  نتايج خود را اين)1386(همچنين شهرياري. دارد دار فكري رابطه مثبت و معني
اري وجود و عملكرد سازماني ارتباط معني د) مشتري(اي ميان سرمايه  رابطه :كند كه مي
بطه مثبت و معني داري و همينطور ميان سرمايه ساختاري و عملكرد سازماني را.دارد

هم  )1386(سراجي .كند نتايج پژوهش شهرياري را تاييد مي )2009(مارتينز. وجود دارد
ها رابطه  ري و ارزش بازار نهادها و سازمانبين سرمايه فك :به اين نتيجه دست يافته كه

در پژوهش خود به اين  نتيجه  )1387(همينطور ياري. ري وجود دارددا مثبت و معني
ملكرد سازماني رابطه مثبت و هاي ع بين سرمايه فكري و شاخص :دست يافته كه

هاي  دار ويژگي مؤثر و معنيدر اثر خود به نقش  )2000(تانينيوم. داري برقرار است معني
باطات اشاره كرده اطلاعات و ارت بهينه از فناوري برداري بهرهر يادگيري سازماني د

كاربرد مديريت دانش در پرتو يادگيري سازماني :گويد كه  مي )2005(دوسيا ورا. است



ثابت ) 2010(هنگ .چون.پژوهش ايطبق  .را بالا مي برد ها عملكرد آنان در دانشگاه
ط است توليد دانش مبتني بر يادگيري سازماني مرتب  شود تمام ابعاد سرمايه فكري با مي

در يك  ها سازمانروي ي فراها چالشهم  )2006(جورج كلوديو .و رابطه مثبتي دارد
هاي  از سرمايه گيري نبود بهرههاي ناملموس و  از دارايي نكردن اقتصاد پويا را استفاده

شناختن و شناسايي در عصر دانش امروزي  :گويد مي) 2010(فليپا لوپز .داند فكري مي
هاي سازماني لازم و  هاي فكري مرتبط با فناوري ي سرمايهها چوببردارها و چار
است،كه نتايج آن همسو و منطبق با اين پژوهش  )1388(پژوهش اميري. ضروري است

 .مثبتي دارد تأثير ها سازمانيادگيري سازماني بر سرمايه فكري  :كهآن است  بيانگر
يادگيري گروهي بر  رد،مثبتي دا تأثيريادگيري  فردي بر سرمايه انساني  علاوه، به

به طور دارد؛كه  تأثيرو يادگيري سازماني بر سرمايه ساختاري ) مشتري(اي سرمايه رابطه
پژوهش است و تاييد كننده مدل تحليل مسير اين پژوهش است اين با نتايج  برابر دقيقي

پژوهش اين و همسو با نتايج  تأييد كننده ياد شده بالاهاي  پژوهش همهو همچنين 
  .باشد مي

  :پيشنهادهاي كاربردي 
 همهانداز شركت در تهيه و نصب بنر و استندهاي تبليغاتي براي معرفي چشم) 1(

هاي يادگيري سازماني انداز مشترك يكي از مشخصهچشم با توجه به اينكه . ها سازمان
  .باشد پس بايد از تبليغات استفاده شوددر حد پايين مي ها سازمانسطح است و در 

و  كاركنانهاي آزادي عمل و در اختيار قرار دادن امكانات به منظور كشف توانائي)2(
هاي كاركنان با توجه به اينكه توسعه شايستگي. هاي كاركنانتلاش در توسعه شايستگي

نقش مهمي در يادگيري سازماني دارد و ميزان توسعه شايستگي كاركنان در سطح 
هاي كاركنان ارائه شده افزايش شايستگي برايدي بنابراين پيشنها ،متوسطي وجود دارد

 .است

فرهنگ خلاقانه در . تقويت فرهنگ خلاقانه توسط استخدام افراد كوشا و خلاق) 3(
هاي  باشد و فرهنگ خلاقانه يكي از شاخصدر سطح متوسط رو به بالا مي ها سازمان

ح فرهنگ خلاقانه ارائه باشد، بنابراين پيشنهادي براي افزايش سطكارآفريني سازماني مي
 .شده است



با توجه به اينكه رهبري خلاق اثر قابل توجهي بر يادگيري سازماني دارد مي توان ) 4(
و جوان براي بهبود  نظامگيري از مديران و كارشناسان داخل بهرهپيشنهاد كرد كه با  

اعث ايجاد ساختار ب بالاپيشنهاد . نظامپذيري و مديران و انعطاف كاركنانبين  هاي ارتباط
كه  باشد و از آنجائيساختار منعطف در حد پائين مي ها سازماندر . شودمنعطف مي

در نتيجه پيشنهاد عنوان شده  ،شودساختار منعطف باعث افزايش كارآفريني سازماني مي
  .باشدبراي افزايش كارآفريني سازماني مناسب مي

 خلاقيت براي كاركنان تشويق در كهيي ها سازمان و واحدها سايؤر به دادن پاداش) 5(
نقش مهمي را در افزايش  كاركناناز آنجايي كه خلاقيت . كوشندمي يادگيري و

در حد قابل  ها سازماندر  كاركنانسازماني به عهده دارد و ميزان خلاقيت  يادگيري
ارائه اين پيشنهاد  كاركناندر نتيجه براي حفظ و افزايش خلاقيت  ،باشداي ميملاحظه

 .شودمي

  :منابع
،رساله دكتري،دانشگاه "افزايش سرمايه فكري در سازمان و نقش يادگيري سازماني"،1388اميري،علي نقي،-

  .تهران،دانشكده مديريت
ارتباط ميان سرمايه رابطه اي و مديريت دانش در سطح مديران دانشگاه آزاد واحد "،1387حيدري،فاطمه،- 2

 .بيرجند،دانشگاه آزاد واحد "بيرجند

مدلهاي -توسعه- مديريت(سرمايه فكري")1388(افشين،-احسان،متقي-جليل،خاوندكار-خاوندكار- -3
  ،تهران،)سنجش

  .انتشارات مركزآموزش تحقيقات صنعتي ايران
ماهنامه تدبير،شماره  ".ضرورتي براي تحول و توسعه:سازمان هاي يادگيرنده "،)1382(خليلي عراقي،منصور،- 4

137.  
، رساله دكتري،دانشگاه تربيت "ارائه مدلي براي اندازه گيري قابليت يادگيري سازماني"،1385دي،داورزني،ه- 5

  .مدرس
تهران،انتشارات ")مديريت رفتارسازماني پيشرفته(مديريت رفتارهاي سياسي در سازمان"،)1383(رضاييان،علي، - 6
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