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)مطالعۀ موردی: بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل( 
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 چکیده
مقدمه: در مراکز ارائه دهنده خدمات درمانی  اطمینان از فرهنگ سازمانی و  یادگیری سازمانی و تاثیر 
متغیر های فردی کارکنان بر آن برای مدیران ضرورت است. پژوهش با هدف بررسی رابطۀ فرهنگ 
و  بیمارستان ها  مامایی  و  پرستاری  کارکنان  فردی  متغیرهای  تأثیر  و  سازمانی  یادگیری  با  سازمانی 

درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل، در سال 1400 انجام شد.

روش: پژوهش از نوع توصیفی - همبستگی )هم خوانی( روابط بین متغیرها می باشد. از لحاظ هدف 
کاربردی و از نظر ماهیت داده ها کمی می باشد. جامعۀ آماری این پژوهش 265 نفر بود و با استناد 
به فرمول کوکران، 157 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شد. جمع آوری داده ها به روا تصادفی 
بوسیله پرسشنامۀ فرهنگ سازمانی دنیسون و پرسشنامۀ یادگیری سازمانی سنگه، انجام گرفت. پایایی 
پرسشنامۀ  برای  و   0/90 سازمانی  فرهنگ  پرسشنامۀ  برای  کرونباخ  آلفای  محاسبۀ  با  پرسشنامه ها 
یادگیری سازمانی 0/93 بدست آمد. تجزیه و تحلیل داده ها و تحلیل های آماری با استفاده از نرم افزار 

SPSS صورت گرفت.

یافته ها: بر اساس الگوی تحقیق بین مولفه های فرهنگ سازمانی، یادگیری سازمانی و متغیر های فردی 
کارکنان پرستاری و مامایی در بیمارستان ها و درمانگاه های تامین اجتماعی استان اردبیل رابطه معنا 

داری وجود دارد.  

نتیجه گیری: نتیجه تحقیق حاکی از ادراکات ذهنی نامطلوب کارکنان پرستاری و مامایی بیمارستان ها 
و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل از متغیر یادگیری سازمانی بود که در این بین عامل رسالت 
فرهنگ سازمانی بیشترین نقش را در تبین میزان مطلوبیت یادگیری سازمانی دارد. نقش سایر عناصر 

فرهنگ سازمانی نظیر انطباق پذیری، سازگاری و مشارکت در رتبه های بعدی می باشد.

واژگان کلیدی: پرستاری و مامایی، سازمان تأمین اجتماعی، فرهنگ سازمانی، یادگیری سازمانی.

1. بدین وسیله از کلیۀ کارکنان پرستاری و مامایی بیمارستان های سبلان اردبیل و ارس پارساآباد و درمانگاه های تخصصی میرزا حسینی اردبیل، 
مشکین شهر، خلخال و گرمی که در تکمیل پرسشنامه همکاری نموده اند، تشکر و قدردانی می شود.   
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  1. مقدمه
فرهنگ سازمانی یک هنر است و باید هنرمندانه بارور شود و به باور افراد برسد و به عنوان مجموعه ای 
از باورها و ارزا های مشترک بر رفتار و اندیشۀ اعضای سازمان اثر کند تا نقطۀ شروعی برای حرکت 
از یادگیری سازمانی در بیمارستان و مراکز  و پویایی باشد )حسین پور و همکاران، 1392(. هدف 
درمانی فعالیت های یادگیری تحت برنامه ای است که منجر به توسعه توانمندی های دانشی، مهارتی و 
نگرشی کارکنان برا ی انجام بهینۀ امور تشخیصی- درمانی می شود )بخشی حاجی خواجه لو و ستاری، 
1396(. قابلیت یادگیری سازمان ها تنها مزیت رقابتی آنها است و توقف یادگیری سازمانی توقف 
سازمان است )رهنورد و زارع پور، 1387(. فرهنگ سازمانی استنباط مشترک اعضای سازمان است و 
همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می شود. فرهنگ سازمان نقش کلیدی در موفقیت 
آن سازمان  دارد و به مثابۀ شخصیت در وجود انسان است که شالودۀ وجودی آن را تشکیل می دهد. 
بدون داشتن یک فرهنگ سازمانی اثربخش نمی توان انتظار فعالیت های یادگیرانه داشت )وکیلی و 
صارمی، 1394(. فرهنگ سازمانی شامل چهار ویژگی اصلی )الف: فعالیت های کاری )مشارکت( شامل 
اختیاردادن به کارمندان )توانمندسازی(، کار تیمی کردن )تیم سازی( و توسعۀ قابلیت های کارمندان؛ 
و  ارزا های محوری، موافقت کارکنان و هماهنگی  یا یکپارچگی( شامل  ب: همانندی )سازگاری 
یکپارچگی؛ ج: انطباق پذیری شامل ایجاد تغییر، مشتری مداری و یادگیری سازمانی و د: رسالت یا 
مأموریت شامل رهبری راهبردی )جهت گیری استراتژیک(، اهداف، مقاصد و دیدگاه( است )دنیسون1، 
برای  فرآیند جمعی  را  سازمانی  یادگیری  خود  مطالعۀ  در   )2003( همکاران2  و  رودریگز   .)2000
پشتیبانی و حمایت از تغییر رفتار سازمانی می دانند. کلینتون وکوک3 )2007( یادگیری سازمانی را 
ایجاد بینش، دانش و همبستگی بین کنش های گذشته و اثربخشی آن کنش ها و کنش های آینده 
تعریف می کنند. لوزانو 4)2012( یادگیری سازمانی را قابلیت سازمان برای حفظ و بهبود عمکرد بر 
اساس تجربه های پیشین می داند و معتقد است که این قابلیت توانایی سازمان در کسب و بهره برداری 
از دانش ضمنی و صریح، تشریک دانش و استفاده از آن است. شوو )2014( یادگیری سازمانی را 
شامل آموزا در داخل سازمان ها، افزایش مهارت ها، تجربۀ کاری و آموزا رسمی می داند. ون بردا و 
همکاران5 )2016( بر این باورند که یادگیری سازمانی به این موضوع می پردازد که سازمان ها در مسیر 
توسعۀ عملکرد و دستیابی به نتایج اثربخش چگونه دربارۀ محیط پیرامون خود یاد می گیرند و خود را 

1. Denison
2. Rodriguez et al
3. Clinton and Cook 
4. Lozano
5. Van Barda et al 



123

ی 
رد

ی ف
رها

تغی
ر م

أثی
 و ت

نی
زما

سا
ی 

گیر
یاد

 با 
نی

زما
سا

گ 
رهن

ۀ ف
ابط

ر

با آن وفق می دهند و گلایدان و همکاران 1)2018( معتقدند که یادگیری سازمانی به عنوان فرآیندی 
حیاتی است که در طی آن سازمان ها با محیط متغییر خود انطباق می یابند، همچنین ریلی و اسکات2 
)2010( بر این باورند که توان یادگیری سریع تر از رقبا نوعی مزیت پایدار برای سازمان ها به شمار 

می رود )دمیرچی و همکاران، 1398(.

در سازمان یادگیرنده رهبران سازمان هستند که مسئولیت ساخت سازمانی و مباشرت آموزا بر 
عهدۀ آنان است تا در آن، افراد به طور مستمر قابلیت های خود را گسترا دهند و این بدان معناست 
که آنها مسئول یادگیری هستند تا تعهد و ظرفیت افراد به یادگیری را در همۀ سطوح سازمان به هم 
پیوند دهند و دائماً ظرفیت خود را برای خلق آینده گسترا دهد )سنگه3 ، 1990(. قابلیت یادگیری 
سازمانی شامل چهار حیطه به شرح ذیل است: الف( قابلیت تعهد مدیریت برای یادگیری سازمانی، 
ب( داشتن دید سیستمی نسبت به اهداف سازمان، ج( انتقال و یکپارچه سازی دانش، د( فضای باز و 
آزمایشگری )خاقانی زاده و همکاران، 1397(. مسئولیت یادگیری کارکنان مراکز درمانی بر عهدۀ سه 
مرجع  شامل خودکارکنان، مسئوین بیمارستان و متولیان آموزا در بیمارستان مانند سوپروایزرین 
آموزشی است. برنامه هاي یادگیری بر اساس سیاست هاي آموزشی، اولویت بندي و برنامه ریزي جامعِ 
سالیانۀ آموزا در سطح بیمارستان است و همچنین، سیاست های کلان آموزشي پرسنل درمانی در 
خصوص اصول مراقبت هاي عمومي  و تخصصی است. در واقع تغییر رفتار پس از آموزا اثربخش 
یادگیری تلقی می شود. این تغییر رفتار بایستی در سه حیطۀ شناختِ دانشی، مهارتی و نگرشی رخ 
دهد تا منجر به یادگیری سازمانی پایدار شود )وزارت بهداشت، درمان و آموزا پزشکی، 1395(.  
جلالی فراهانی و همکاران )1396( در مقاله ای تحت عنوان »ارائۀ مدل تبیین تأثیر فرهنگ سازمانی بر 
یادگیری سازمانی و بهره وری نیروی انسانی« ارتباط و تأثیر این دو متغیر را در وزارت ورزا و جوانان 
بررسی کرده اند و به این نتیجه رسیده اند که فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی تأثیرگذار است 
)جلالی فراهانی وهمکاران، 1396(. محجوب و همکاران )1394( در مقاله ای تحت عنوان »بررسی 
نقش فرهنگ سازمانی در یادگیری سازمانی و اشتراک گذاری دانش توسط دبیران دبیرستان های 
شهرستان میانه« به تأثیر فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی دست یافتند )محجوب و همکاران(. 
حسین پور و همکاران )1392( در مقاله ای تحت عنوان »تأثیر فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی و 
خلاقیت دبیران«، ارتباط دو متغیر فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی را در بین دبیران دبیرستان های 
شهرستان میانه بررسی کرده اند و به این نتیجه رسیده اند که فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی 
و خلاقیت دبیران تأثیر مثبت دارد )حسین پور و همکاران، 1392(.  ابیلی و همکاران )1392( در 

1. Glidean et al
2. Riley and Scott
3. Senge 
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مقاله ای با عنوان »بررسی فرهنگ سازمان یادگیرندۀ کارشناسان دانشگاه تهران با تمایل به تسهیم 
دانش«، به این نتیجه دست یافته اند که همبستگی مثبت و معناداری میان فرهنگ سازمان یادگیرنده 
و ابعاد آن  )یادگیری مستمر، تحقیق و گفت وگو، یادگیری تیمی، سیستم جاسازی شده، توانمندسازی، 
ارتباط سیستم، رهبری استراتژیک( با تمایل به تسهیم دانش کارشناسان دانشگاه تهران وجود دارد 
)ابیلی و همکاران، 1392(. رهنورد و زارع پور1 )1387(، دانایی فرد و تقی لو2 )1385(، و وانگ3)2011( 
در مطالعه ای تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانایی خلق دانش در شرکت های بزرگ چین نشان داده  که 
بین فرهنگ سازمانی یادگیرنده و ویژگی های سازمان یادگیرنده همبستگی معناداری وجود دارد و 
به نوعی این همبستگی بسیار قوی و غیرقابل گسست است و یا به عبارت ساده تر، فرهنگ سازمانی 
انتشار وکاربرد دانش در سازمان ها دارد )رهنورد و زارع پور، 1387؛  نقش مهمی در توانایی خلق، 
دانایی فرد و تقی لو، 1385؛ و وانگ، 2011(. لنسن، بلاگو، لوان، آروالو و آراویند4 )2011( در مقاله ای 
تحت عنوان »رابطۀ فرهنگ سازمانی و اثربخشی یادگیری های سازمانی«، به این نتیجه رسیده اند 
با  کار  در  و سازگاری  درکار  درگیرشدن  مأموریتی،  انطباق پذیری،  ویژگی  از چهار  بین هریک  که 
ازآنجاکه  و همکاران،2011(.  )لنسن  است  برقرار  معناداری  رابطۀ  یادگیری های سازمانی  اثربخشی 
پیرامونی  تغییرات  با  برای هم سویی  انعطاف یزم  و  توان  با ساختارهای سنتی  بزرگ  سازمان های 
ناشی از جهانی شدن و پیچیدگی های ناشی از آن را ندارند، لذا برای بقای خود ناچارند تغییر ساختار 
دهند یا خود را به ابزارهایی مجهز کنند تا توان مقابله با تحویت جهانی را به دست آورند و یکی از 
مهم ترین این ابزارها، نهادینه کردن فرآیند یادگیری در سازمان ها است. از نظر خط مشی های استقرار 
حاکمیت بالینی و سنجه های نظام ملی اعتباربخشی بیمارستان ها و درمانگاه ها یادگیری سازمانی 
از مقوله های مهم است و امروزه مقولۀ جدید استقرار خط مشی های حاکمیت بالینی و نظام ملی 
اعتباربخشی بیمارستانی و مراکز درمانی از دغدغه های کنونی مدیران ارشد درمانی بوده است وآموزا 
و یادگیری آنها نیازمند فرهنگ سازمانی است که برای یادگیری مداوم ارزا قائل می شود و آن را 
کلید موفقیت در مسیر ارتقای بهبود کیفیت می داند که جز با یادگیری کارکنان محقق نمی شود؛ به 
بیان ساده تر، کارکنان پرستاری و مامایی باید روا های جدید را یاد بگیرند تا در بالین به کار ببرند 
و در ارائۀ مراقبت کیفی اثربخش باشند. یادگیری بالینی فقط مسئولیت مؤسسات آموزشی نیست؛ 
بلکه مسئولیت همۀ افرادی است که در ارائۀ خدمات بهداشتی درمانی دخالت دارند. با نگاهی عمیق 
به سازمان های موفق می توان عوامل کلیدی موفقیت آنها را کشف کرد. یکی از این عوامل اساسی و 

1. بررسی رابطۀ بین سازمان یادگیرنده و فرهنگ یادگیرنده
2.  بررسی رابطۀ بین انواع فرهنگ سازمانی و سازمان یادگیرنده: مطالعۀ موردی سازمان خدمات عمومی شهرداری تهران

3. Wang
4. Lenssen, Blagov, Bevan, Arevalo & Aravind
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کلیدی فرهنگ سازمانی است. در عصر حاضر که جهان رو به ترقی و پیشرفت است و کشور ما هم 
دوران حساسی را می گذراند، نقش سازمان های درمانی در چرخۀ اقتصاد، سلامت و توسعه و پیشرفت 
اهداف عالی مملکت انکارناپذیر است. در مجموع، با توجه به مرور ادبیات و پیشینۀ تحقیق، در شهر 
پرخطری به نام بیمارستان و درمانگاه ها که با انواع فعالیت های درمانی و رفتارهای اجتماعی و اخذ 
خدمات از حوزه های مختلف در ارتباط است با توجه به اینکه هدف سازمانی بیمارستان و درمانگاه ها 
مستقیم با جان انسان ها است مسئلۀ اصلی این پژوهش عبارت بود از اینکه آیا فرهنگ سازمانی بر 
یادگیری سازمانی کادر درمانی اثرگذار است؟ در تبیین قابلیت سازمان یادگیرنده کدام بعُد از فرهنگ 
ابعاد فرهنگ  بر  تأثیر متغیرهای فردی کادر درمانی  و  را داراست؟  تأثیرگذاری  بیشترین  سازمانی 

سازمانی و یادگیری سازمانی چگونه است؟

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش

 2. روش شناسی
این پژوهش از نوع توصیفی- همبستگی )هم خوانی( روابط بین متغیرها است و در محیط بیمارستان های 
سبلان اردبیل و ارس پارساآباد و درمانگاه های تخصصی میرزا حسینی اردبیل، مشکین شهر، خلخال، 
گرمی از مراکز ملکی سازمان تأمین اجتماعی در استان اردبیل انجام شد. از لحاظ هدف کاربردی و 
از نظر ماهیت داده ها کمی است. در این پژوهش فرهنگ سازمانی، یادگیری سازمانی و متغیرهای 
نظر  در  پژوهش  متغیرهای  به عنوان  تحصیلات(  کاری،  تأهل، سابقۀ  فردی )سن، جنس، وضعیت 
گرفته شده است. جامعۀ آماری پژوهش کارکنان پرستاری و مامایی بیمارستان های سبلان اردبیل 
و ارس پارساآباد و درمانگاه های تخصصی میرزا حسینی اردبیل، مشکین شهر، خلخال، گرمی استان 
اردبیل است که جمعاً 265 نفر بودند. واحد و مبنای جامعۀ مورد سنجش شخص کادر درمانی بوده 
و حجم نمونۀ مورد مطالعه بر اساس فرمول کوکران و با ضریب اطمینان 95 درصد و همچنین، با در 
نظرگرفتن فرضیۀ حداکثر ناهمگنی (p=q=0/5)، 157 نفر برآورد شده است. برای تعیین نمونه های 
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پرسشنامه از روا تصادفی استفاده شد. در این پژوهش متغیرهای فردی کارکنان )شامل جنسیت، 
سن، وضعیت تأهل و سابقۀ خدمتی( به عنوان متغیر مستقل و عناصر فرهنگ سازمانی1  )شامل: 
فعالیت های کاری یا مشارکت، همانندی و سازگاری یا یکپارچگی، انطباق پذیری، رسالت یا مأموریت( 
و یادگیری سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. ابزار گردآوری داده ها با استفاده از 
پرسشنامه های استاندارد فرهنگ سازمانی دنیسون )دارای 60 سؤال و در 4 بعُد مشارکت، یکپارچگی، 
انطباق پذیری و رسالت( و یادگیری سازمانی پیتر سنگه )دارای 24 سؤال و در 5 بعُد شایستگی های 
گرفت.  انجام  سیستمی(  تفکر  و  گروهی  یادگیری  مشترک،  چشم انداز  ذهنی،  مدل های  فردی، 
ابعاد  پاسخ های پرسش شوندگان برای سنجش میزان رضایتمندی و موافقت کارکنان در خصوص 
سنجش قابلیت یادگیری و فرهنگ سازمانی در یک طیف پنج گزینه ای لیکرتی بسیار ناراضی )طیف 
میانگین:8-1/1(، ناراضی )طیف میانگین:6/8-2/1(، نسبتاً راضی )طیف میانگین:4/6-3/2(، راضی 
)طیف میانگین:2/4-4/3( و بسیار راضی )طیف میانگین:5/2-4( طبقه بندی گردید. در بررسی روایی 
پرسشنامه از روایی صوری )ذهنی(، ایده های کارشناسان و مطابقت با مطالعات قبلی )پرسشنامه های 
تأیید شده( استفاده شد و پایایی پرسشنامه از شیوۀ همسانی درونی )آلفای کرونباخ( بررسی گردید 
و با ضریب اطمینان 95 درصد، ضریب آلفای کرونباخ برای پرسش های فرهنگ سازمانی و یادگیری 
پایایی مناسب پرسشنامه است.  بیانگر  با 0/90 و 0/93 به دست آمد که  برابر  سازمانی به ترتیب 
اطلاعات کمی به دست آمده از پرسشنامه ها در محیط نرم افزار SPSS وارد و تجزیه وتحلیل شدند. در 
این پژوهش به منظور تجزیه وتحلیل اطلاعات حاصل از تحلیل های آماری توصیفی شامل شاخص های 
واریانس  استنباطی شامل ضریب همبستگی، آزمون T تک نمونه ای، آزمون تحلیل  آمار  مرکزی و 

یک طرفه و روا رگرسیون استفاده شده است.

 3. یافته های پژوهش
از مجموع 157 نفر شرکت کننده در پژوهش، بیشترین تعداد مربوط به جنسیت زن )64/33 درصد( بود 
و مردان تعداد 53 نفر از کل نمونۀ آماری را تشکیل دادند )33/76 درصد( و سه نفر از شرکت کنندگان 
در پژوهش به گزینه پاسخ نداده بودند. سن شرکت کنندگان در پژوهش در سه گروه سنی 30 الی40 
سال، 41 الی 50 سال و بیش از 51 سال سن طبقه بندی شد. بر این اساس، 32/48 درصد در گروه 
سنی 30 الی 40 سال، 43/78 درصد در گروه سنی 41 الی 50 سال و 21/02 درصد در گروه سنی 
بیشتر از 51 سال سن قرار داشتند و 2/55 درصد از شرکت کنندگان در پژوهش به گزینه پاسخ نداده 
)بر  نیز بی همسر  بود. 77/07 درصد شرکت کنندگان متأهل، 18/47 درصد مجرد و 2/55 درصد 

1. به صورت ابلاغیات و دستورالعمل های فرادستی است.
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اثر طلاق یا فوت( بود. همچنین، در زمینۀ تحصیلات 4/46 درصد با تحصیلات کاردانی و پایین تر، 
80/25 درصد با تحصیلات کارشناسی، 11/46 درصد با تحصیلات کارشناسی ارشد و 3/82 درصد 
نیز با تحصیلات بایتر از کارشناسی ارشد گزارا شد. سابقۀ خدمتی نمونه های آماری پژوهش در سه 
گروه دهۀ اول خدمتی، دهۀ دوم خدمتی و دهۀ سوم خدمتی تقسیم شد که به ترتیب شامل 26/75 
درصد، 48/41 درصد و 23/57 درصد از شرکت کنندگان در پژوهش را شامل شد. بررسی کلی سطح 
رضایت و موافقت پاسخ گویان از عناصر قابل بررسی و سنجش در زمینۀ فرهنگ سازمانی و یادگیری 
سازمانی )ذهنی و فردی( موجود در بین کارکنان پرستاری و مامایی بیمارستان ها و درمانگاه های 
تأمین اجتماعی استان اردبیل حاکی از آن است که در مجموع تنها 12/10 درصد از کارکنان پرستاری 
و مامایی   )معادل 19 نفر از پرسش شوندگان( سنجه های ذهنی فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی 
را کاملًا منطبق بر خواست خود دانسته و میانگین احساس رضایت آنها در طیف رضایتمندی بسیار 
زیاد قرار گرفته است و 19/75 درصد از کادر درمانی )معادل 31 نفر از پرسش شوندگان( به صورت 
دارند،  ذهنی سنجه ها  از شاخص های  مطلوب(  رضایتمندی  )طیف  مطلوبی  رضایتمندی  میانگین 
دارند،  قرار  متوسط  رضایت  میانگین  با  آماری(  نمونۀ  نفر  از 157  نفر   17 )معادل  درصد   10/83
31/21 درصد )معادل 49 نفر از پرسش شوندگان( وضعیت یادگیری سازمانی و فرهنگ سازمانی را در 
بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی اردبیل نامطلوب می دانند و 26/11 درصد )معادل 41 نفر 
از پرسش شوندگان( نیز بر اساس ادراکات ذهنی خود کیفیت عناصر مورد مطالعه را بسیار نامطلوب 
ارزیابی کرده اند. برای مقایسۀ مؤلفه های سنجش رضایت از کیفیت یادگیری و فرهنگ سازمانی از 
آزمون تحلیل واریانس یک طرفه استفاده شد. بر اساس محاسبات، تفاوت معناداری در سطح بایی 99 

درصد بین مؤلفه ها سنجش رضایت از کیفیت یادگیری و فرهنگ سازمانی وجود دارد.

جدول 1. نتایج تجزیۀ واریانس مقایسۀ میانگین مؤلفه های رضایت از فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی

نتایج تجزیۀ واریانس مقایسۀ میانگین مؤلفه های رضایت از فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی

سطح معناداریF محاسبه شدهMSدرجۀ آزادیمجموع مجذوراتمنبع تغییرات

7/51751/412بین گروهی

3/6920/001 204/1161520/556میان گروهی

221/671156جمع

به منظور تبیین نوع رابطه میان مؤلفه های رضایتمندی از فرهنگ سازمانی، با توجه به مقایسۀ رتبه ای 
داده ها، از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج با توجه به مقدار P-value محاسبه شدۀ کمتر 

)1400 ،SPSS منبع: )محاسبات محققان در نرم افزار
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از 0/05 نشان می دهد. بین هر چهار مؤلفۀ مورد مطالعه در خصوص سنجش مؤلفه های فرهنگ 
سازمانی رابطۀ معنادار آماری وجود دارد. در همین زمینه بیشترین مقدار همبستگی )0/948( به 
مؤلفه های رضایت از مشارکت )به عنوان بعدی اساسی در زمینۀ مطالعۀ فرهنگ سازمانی( و یادگیری 
سازمانی مربوط است و کمترین مقدار همبستگی )0/596( به مؤلفه های انطباق پذیری و یادگیری 

سازمانی مربوط است.
جدول 2. نتایج همبستگی بین مؤلفه های رضایتمندی از فرهنگ سازمانی با مجموع یادگیری سازمانی

متغیر
فرهنگ ابعاد فرهنگ سازمانی

سازمانی
یادگیری 
سازمانی رسالتانطباق پذیریسازگاریمشارکت

ابعاد فرهنگ 
سازمانی

10/9190/7330/8910/5010/948مشارکت
0/91910/6910/7310/9010/853سازگاری

0/7330/69110/7080/7760/596انطباق پذیری
0/8910/7310/70810/8780/609رسالت

0/5010/9010/7760/87810/901فرهنگ سازمانی
0/9480/8530/5960/6090/9011یادگیری سازمانی

Sig = 001/0

N = 157
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مقدار ضریب همبستگی بین دو متغیر فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی برابر 0/901 به دست 
آمده است و با توجه به مقدار سطح معناداری از )p=0/01( می توان گفت در سطح اطمینان 99 درصد 
ارتباط معناداری نیز با یکدیگر دارند. به عبارتی، با افزایش میزان رضایتمندی کارکنان از سنجه های 
یادگیری  ایجاد شده(،  و  ابلاغی  از محیط عینی  قابلیت فرهنگ سازمانی )رضایت ذهنی کارکنان 
اردبیل  استان  اجتماعی  تأمین  درمانگاه های  و  بیمارستان ها  مامایی  و  پرستاری  کارکنان  سازمانی 
نیز افزایش می یابد و بالعکس. همچنین، بنابر مقدار ضریب همبستگی به دست آمده از همبستگی 
متغیرهای مشارکت، یکپارچگی، انطباق پذیری و رسالت با متغیر یادگیری سازمانی که به ترتیب 
مقادیر 0/948، 0/853، 0/596 و 0/609 را نشان می دهد می توان نتیجه گرفت که با توجه به مقدار 
سطح معناداری تعیین شده )p=0/01( در سطح اطمینان 99 درصد این همبستگی و ارتباط متغیرهای 
وابسته با متغیر مستقل معنادار نیز هست. در این پژوهش از روا رگرسیون استفاده شد تا تأثیری 
که یادگیری سازمانی بر مؤلفه های فرهنگ سازمانی )مشارکت، یکپارچگی، انطباق پذیری و رسالت( 
به عنوان متغیر وابسته مشخص شود. روا رگرسیون چندگانه به شیوۀ گام به گام در مواردی استفاده 
می شود که قصد داشته باشیم متغیرهای پیش بین )در این پژوهش ابعاد فرهنگ سازمانی( را به ترتیب 
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قدرت پیش بینی از قوی ترین متغیر به ضعیف ترین متغیر پیش بین معنادار مرتب کنیم. همان گونه که 
در جدول تحلیل واریانس مدل رگرسیونی )جدول 5( مشخص است، میزان خطای آلفای )Sig( تحلیل 
واریانس مدل رگرسیونی کمتر از میزان خطای قابل قبول )0/05( و برابر با 0/01 است و این نشان 
از آن دارد که بین میزان رضایت و موافقت با ابعاد چهارگانۀ فرهنگ سازمانی و رضایتمندی نهایی 
از قابلیت یادگیری سازمانی در بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل در سطح 
اطمینان بایی 99 درصد رابطۀ معنادار وجود دارد. برابر جدول 6 نیز، میزان همبستگی بین ابعاد 
پنجگانۀ شاخص کیفیت زندگی با رضایتمندی نهایی برابر با 0.901 است که یک همبستگی مستقیم 
و شدید به شمار می آید. اما با این همه، ابعاد چهارگانۀ بررسی شده در بیمارستان ها و درمانگاه های 
تأمین اجتماعی استان اردبیل مورد مطالعه، مجموعاً توان تبیین 43/7 درصد از تغییرات )واریانس( 
شاخص رضایتمندی از قابلیت یادگیری سازمانی را دارا هستند و حدود 56/3 درصد از تغییرات این 
شاخص توسط عوامل دیگر تبیین می شود )ضریب همبستگی ها بین ابعاد پژوهش و یادگیری سازمانی 

در جدول 5 ارائه شده است(.
جدول 3. میزان تبیین تغییرات متغیر وابسته فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی

مدل R ضریب تعیین ضریب تعیین اصلاح شده خطای استاندارد تخمین
1 0/620 0/157 0/437 0/521
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جدول 4. تحلیل واریانس مدل رگرسیونی بین قابلیت فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی 

مدل جمع مجذورات df میانگین مجذور F Sig

1 رگرسیون 61/259 5 12/252 46/586 0/001
باقی مانده 99/587 151 0/263
مجموع 160/846 156
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جدول 5. تحلیل واریانس مدل رگرسیونی بین قابلیت های فرهنگ و یادگیری سازمانی )به صورت واحد( 

ضرایب استانداردشدهضرایب غیراستاندارد
tSig

بتا BStd.Errorمدل

1

(Constant)

رسالت
انطباق پذیری

سازگاری
مشارکت

0/461
0/389
0/151
0/63
0/49

0/212
0/094
0/058
0/028
0/063

0/361
0/241
0/237
0/196

4/55
2/63
8/61
10/33
5/20

P < /001
P < /001
P < /001
P < /001
P < /001

)1400 ،SPSS محاسبات محققان در نرم افزار(
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قابلیت  با  سازمانی  فرهنگ  ابعاد  همۀ  میان  می دهد،  نشان  بتا  استاندارشدۀ  ضریب  همان طورکه 
یادگیری سازمانی رابطۀ مستقیم وجود دارد. در بین این ابعاد، بعد رسالت با ضریب 0/361 اثرگذاری 
و قدرت تبیین بیشتری نسبت به بقیه ابعاد بررسی شده در پیش بینی میزان موافقت یا رضایتمندی 
از قابلیت سازمان در یادگیری دارد. به طوری که به ازای یک واحد تغییر در این مؤلفه بر اساس درک 
ذهنی کارکنان قایلیت یادگیری سازمانی 0/361 واحد افزایش می یابد. همچنین، مقدار Sig برای 
هریک از پارامترها از احتمال خطای نوع اول که با 0/05 برابر در نظر می گیریم کمتر است. این امر 
بیانگر تأثیر متغیرها روی متغیر وابسته در مدل رگرسیونی است. همچنین، حسب میزان همبستگی 
هریک از مؤلفه ها با مجموع فرهنگ و یادگیری سازمانی به صورت واحد، ابعاد یا متغیرهای پژوهش 
را به ترتیب میزان همبستگی شان وارد مدل کرده است و مشخص شد انطباق پذیری، سازگاری و 
مشارکت درک شده توسط کارکنان پرستاری و مامایی به ترتیب با ضریب بتای 0/241، 0/237 و 
0/196 در رتبه های بعدی اثرگذاری بر موفقیت یک سازمان یادگیرنده )در این مطالعه: بیمارستان ها 
و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل( قرار دارند که به همین ترتیب نیز هریک از ابعاد قابلیت 
پیش بینی رضایت کارکنان از یادگیرندگی سازمان را دارد. مطابق با یافته های ییلماز و ارگان1 )2008( 
که تأثیر ابعاد مدل فرهنگ سازمانی دنیسون را بر دانش سازمان ها مطالعه کرده اند، مشخص شد که 
برای بعد انطباق پذیری بیشترین امتیاز و بعد سازگاری کمترین امتیاز به دست آمده است. همچنین، 
نتایج پژوهش مذکور مشخص کرد که بعد رسالت بیشترین تأثیر را بر افزایش دانش شرکت های 
تولیدی دارد )وکیلی و صارمی ،1394(. به منظور سنجش ارتباط بین متغیرهای مستقل )متغیرهای 
فردی( و متغیرهای وابسته )شاخص های تحقیق( از تحلیل واریانس2 و آزمون T تک نمونه ای3 استفاده 
شده است. سطح معنی داری میزان یا معیاری است که به عنوان پایۀ معنی داری شناخته می شود و 
همچنین، به عنوان خطای نوع اول نیز معروف است. این میزان در تحقیقات علوم انسانی 0/05 در 
نظر گرفته می شود. اگر نتایج بررسی تفاوت یا رابطۀ متغیرها کمتر از 0/05 باشد، می گوییم احتمال 
یا رابطۀ مورد  یا رابطه خیلی کم است و می توان نتیجه گرفت که تفاوت  شانسی بودن این تفاوت 
نظر معنی دار است. لذا با توجه به نتایج حاصل از جدول 8، در همۀ موارد ارتباط متغیرهای مستقل 
فردی پژوهش )شامل: جنسیت، سن، میزان تحصیلات، سابقۀ کاری، وضعیت تأهل( با سنجه های 
فرهنگ سازمانی از نوع معنادار است؛ چون ســطح معناداری آزمون، یعنی )p( و مقدار آلفای آزمون، 

1. Yilmaz and Organ 

2.  ضریب Anova یا تحلیل واریانس برای متغیرهای مستقل چند عامله نظیر سن، سابقۀ کاری یا خدمتی و ...
3. آزمون تی تک نمونه ای یاOne- Sample T Test  برای متغیر مستقل دوعامله نظیر جنسیت پاسخ دهنده و ...
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یعنی مقدار 0/05 کوچک تر است. همچنین، ازآنجاکه ســطح معناداری آزمون در مواردی از جمله 
معناداری ارتباط متغیر فردی میزان تحصیلات کارکنان و سابقۀ خدمتی ایشان با سنجه های قابلیت 
یادگیری سازمانی از مقدار آلفای آزمون یعنی مقدار 0/05 کوچک تر است، بنابراین وجود رابطه بین 
متغیرهای مستقل فردی مذکور با قابلیت یادگیری سازمان نیز تأیید می شود. بنابراین با محور قرار 
دادن متغیرهای فردی مستقل و متغیرهای وابسته )فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی( نتایج ذیل 

را خواهیم داشت:

• بین متغیر مستقل »جنسیت« با »فرهنگ سازمانی« ارتباط معناداری وجود دارد )Sig =0/001(؛

• بین متغیر مستقل »سن« با »فرهنگ سازمانی« ارتباط معناداری وجود دارد )Sig =0/041(؛

• متغیر مستقل »میزان تحصیلات« با هر دو بعد پژوهش )»فرهنگ سازمانی« و »یادگیری سازمانی«( 
ارتباط معناداری دارد )به ترتیب Sig =0/006 و Sig =0/001(؛ و

• بین متغیر مستقل »سابقۀ خدمتی یا کاری« و هر دو بعد پژوهش )»فرهنگ سازمانی« و »یادگیری 
.)Sig =0/000 و Sig =0/007 سازمانی«( ارتباط معناداری وجود دارد )به ترتیب

 4. بحث
مامایی  و  پرستاری  کارکنان  ادراکی  و  ذهنی  اندازه گیری های  از  استفاده  با  مطالعه  از  بخشی  در 
بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل بر سنجش وضعیت قابلیت فرهنگ سازمانی 
و یادگیری سازمانی بیمارستان ها و درمانگاه های مذکور متمرکز شد. دلیل این امر آن است که همۀ 
اقدامات عینی، قوانین و دستورالعمل های ابلاغی و اجرایی موجود در محیط آزمایشی و مطالعۀ ما با 
هدف ارتقاء سطح رضایت ذهنی کارکنان و نهایتاً با هدف تشکیل سازمان یادگیرنده، صورت می گیرد 
و اهمیت این جنبه از مطالعات بسیار مهم است. ادراکات ذهنی کارکنان از قابلیت های سازمانی در 
زمینۀ فرهنگ و یادگیری سازمانی می تواند تابعی از متغیرهای فردی باشد که حالت نسبی به خود 
می گیرد و در تعیین سطح کیفیت ذهنی اثرگذار است که ممکن است جهت این اثرگذاری در عناصر 

مختلف متفاوت باشد.

بخش مهمی از یافته های حاجی فتحعلی و آقازاده )1395( نشان می دهد که متغیر »فرهنگ سازمانی« 
با »یادگیری سازمانی« همبستگی معناداری دارند و بسیاری از پژوهشگران و از آنجمله فدمن1 و 
اصلی  مؤلفه های  بودند که  باور  این  بر  لئو3 )2004(  و  و جاو  کاتنور2 )2000(  همکاران )1988(، 

1. Feldmann
2. Kotnour
3. Jaw & Liu
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فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی اثرگذاری مستقیمی دارد. به عبارت دیگر، اگر این مؤلفه ها در 
جهت منفی و زیان آور خود در سازمان میل کنند، یادگیری در سازمان مؤثر واقع نخواهد بود )حاج 
فتعلی و آقازاده ،1395(. قلتاا و همکاران )1390( در مطالعۀ خود تأکید دارند که مدیریت دانش در 
ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب و نوع یادگیری سازمانی در دانشگاه و سازمان یادگیرنده نقش بسزایی 
دارد )قلتاا و همکاران،1390(. ارتباط دو متغیر یادگیری و فرهنگ سازمانی که در این مطالعه مورد 
تأیید قرار گرفته است با نتایج، جعفری و هداوند )1397(، هادوی و همکاران )1395(، محجوب و 
همکاران )1394(، دانایی فرد و تقی لو )1385(، ابیلی و همکاران )1392(، رهنورد و زارع پور )1387(، 
لنسن، بلاگو، لوان، آروالو و آراویند )2011(، وانگ و همکاران مطابقت دارد. همچنین، در بررسی تأثیر 
متغیرهای فردی بر ادراکات ذهنی کارکنان به صورت عام و کادر درمانی بیمارستان ها و درمانگاه های 

تأمین اجتماعی استان اردبیل به صورت خاص نتایج ذیل به دست آمده است:

- بین متغیر مستقل »جنسیت« با »فرهنگ سازمانی« ارتباط معناداری وجود دارد که این مطابق 
با یافته های راشدی و همکاران )1391( است که معتقدند میزان مردگرایی و زن گرایی در زنان و 
مردان متفاوت است، بدین معنا که جنسیت عاملی تأثیرگذار در فرهنگ سازمانی به شمار می آید 
و مردان تمایل بیشتری به مردگرایی و زنان تمایل بیشتری به زن گرایی دارند و در واقع افراد با 
توجه به ویژگی های جنسیتی خویش، ویژگی های فرهنگی نزدیک به خود را می پسندند )راشدی 
و همکاران، 1391(. همچنین، در این مطالعه بین آقا یا خانم بودن کادر درمانی با قابلیت یادگیری 
سازمانی ارتباط معناداری مشاهده نشده است که دقیقاً منطبق بر یافته های خاقانی زاده و همکاران 
بیمارستان های فوق تخصصی  یادگیری سازمانی در  قابلیت  )1397( است که در بررسی وضعیت 
تهران به این نتیجه رسیده اند که نتایج آزمون آماری کای دو بین قابلیت یادگیری پرسنل آقا و خانم، 
همچنین پرسنل متأهل و مجرد، سرپرستار، جانشین و پرسنل عادی تفاوت معناداری نشان نمی دهد 
و مارسدن، کالبرگ و کوک2 )1993(  و زاجاک1 )1990(  ماتیو  )خاقانی زاده و همکاران، 1397(. 
و همکاران، 1993(.  مارسدن  زاجاک، 1990؛  و  )ماتیو  دارند  تأکید  زنان  تعهد سازمانی  برتری  به 
مجموعه ای از مطالعات آرانیا و همکاران3 )1986(، بارد و همکاران4 )1998( و دُد مک کیو و رایت5 
)1996( بر تعهد سازمانی مردان نسبت به زنان تأکید دارند. و این تأیید بر تأثیر متغیر جنسیت بر 

فرهنگ سازمانی است )آرانیا و همکاران،1986؛ دُد مک کیو و رایت،1986(.

1. Mathieu and Zajac,1990
2. Marsden and Kalleberg and Cook, 1993
3. Arana, el. al.,1986
4. Baird, el. al.,1998 
5. Dodd-McCue and Wright,1996
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- در خصوص متغیر مستقل »سن« و ابعاد مورد مطالعه )فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی( نیز این 
نتیجه حاصل شده است که بین متغیر مستقل »سن« با »فرهنگ سازمانی« ارتباط معناداری وجود 
دارد که بر اساس نتایج حاصل از مطالعات احمدی )1391( سن و سنوات خدمتی با فرهنگ سازمانی 
معنادار است و طی این دو متغیر سن و سنوات خدمتی می توان فرهنگ سازمانی را تا حدی تبیین 
کرد )احمدی، 1391(. جمال زاده و همکاران )1388( و دمیرچی و همکاران )1398( نیز بر این نکته 
صحه گذاشته اند و این ارتباط را تأیید کرده اند که در ادامه بیان خواهد شد. همچنین، مطالعات ماتیو 
و زاجاک1 )1990( نشان دهندۀ وجود رابطۀ مستقیم بین سن و تعهد سازمانی است )جمال زاده و 

همکاران، 1388؛ دمیرچی و همکاران، 1398(. 

- همچنین، متغیر مستقل »میزان تحصیلات« با هر دو بعد پژوهش )»فرهنگ سازمانی« و »یادگیری 
تأیید  را  یافتۀ پژوهش حاضر  این  از مطالعات پیشین  ارتباط معناداری دارد که برخی  سازمانی«( 
می نماید؛ برای مثال، جمال زاده و همکاران )1388( معتقدند میزان تحصیلات و سن در ترکیب با هم 
و به همراه برخی از متغیرهای فردی دیگر بخش قابل توجهی از متغیر یادگیری سازمانی و قابلیت آن 
را در میان کارکنان تبیین می نماید )جمال زاده و همکاران، 1388(. بر اساس نتایج مطالعات دمیرچی 
و همکاران )1398( عوامل فردی از قبیل سن، تحصیلات و... در میزان یادگیری سازمانی اثرگذار است 
و این نوع اثرگذاری در افراد برخوردار از عوامل فردی چشمگیرتر است )دمیرچی و همکاران، 1398(.

- بین متغیر مستقل »سابقۀ خدمتی یا کاری« و هر دو بعد پژوهش )»فرهنگ سازمانی« و »یادگیری 
سازمانی«( ارتباط معناداری وجود دارد. مطابق یافته های احمدی )1391(، سنوات خدمتی با فرهنگ 
نیز در پژوهش حاضر مطابق می کند )احمدی  ما  یافته های  با  ارتباط معناداری دارد که  سازمانی 
،1391(. اما بر اساس نتایج منتج از مطالعات راشدی و همکاران )1391( با افزایش سن و سابقه 
با  افراد  می یابد.  کاهش  سازمانی(  یادگیری  بعد  از  مولفه ای  )به عنوان  کارکنان  ریسک پذیری  کار 
افزایش سن و سابقۀ کار، ثبات، بقا و احساس امنیت بیشتری را در محیط خواستارند، کمتر به دنبال 
مخاطره پذیری هستند و به دنبال اجتناب از استرس اند )راشدی و همکاران،1391( که با یافته های 
مووسن2 و همکاران )2009(، بایکال3 و کانتک4 )2009( و همچنین، هوفستد5 )1994( مورد تأیید 

قرار می دهند )مووسن و همکاران، 2009؛ بایکال و کانتک، 2009؛ و هوفستد، 1994(.

1. Mathieu and Zajac,1990
2. Meeuwesen
3. Baykal
4. Kantek
5. Hofstede
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 5. نتیجه گیری 
در این مطالعه قابلیت یادگیری سازمانی و فرهنگ سازمانی به عنوان نکتۀ تمرکز و عامل موفقیت 
و پیشرفت سازمان قرار گرفت که بر اساس آن ارتباط بین دو عامل فرهنگ سازمانی و یادگیری 
سازمانی بر همدیگر سنجیده شد و در بخشی از مطالعه نیز تأثیر یا عدم تأثیر عناصر فرهنگ سازمانی 
بر یادگیری سازمانی و تأثیری که متغیرهای فردی عوامل سازمان )در اینجا کادر درمانی( به عنوان 
متغیر مستقل می تواند بر ادراکات ذهنی شان داشته باشد، بررسی شد. تأثیر متغیرهای فردی با پنج 
عامل سن، جنسیت، وضعیت تأهل، سابقۀ خدمتی و میزان تحصیلاتی که کارکنان پرستاری و مامایی 
داشتند بر دو عامل یا بعد اصلی پژوهش )یادگیری سازمانی و فرهنگ سازمانی( مورد بررسی قرار 
گرفت و از 10 ارتباط ممکن، در شش ارتباط معناداری مورد تأیید قرار گرفت و متغیرهای مستقل 
فردی »سابقۀ خدمتی« و »میزان تحصیلات« کادر درمانی در ادراک ذهنی آنها از قابلیت یادگیری 
اردبیل  استان  اجتماعی  تأمین  درمانگاه های  و  بیمارستان ها  در  خود  سازمانی  فرهنگ  و  سازمانی 
مؤثرترین  متغیر شناخته شد. همچنین، مشخص شد که میان همۀ ابعاد فرهنگ سازمانی با قابلیت 
یادگیری سازمانی رابطۀ مستقیم وجود دارد. در بین این ابعاد، بعد رسالت با ضریب 0/361، اثرگذاری 
و قدرت تبیین بیشتری نسبت به بقیۀ ابعاد بررسی شده در پیش بینی میزان موافقت یا رضایتمندی 
از قابلیت سازمان در یادگیری دارد؛ به طوری که به ازای یک واحد تغییر در این مؤلفه، بر اساس درک 
نیز  پیش تر  همان طورکه  می یابد.  افزایش  واحد  سازمانی 0/361  یادگیری  قایلیت  کارکنان  ذهنی 
انطباق پذیری، سازگاری و مشارکت درک شده توسط کارکنان پرستاری و مامایی  ابعاد  گفته شد، 
بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل به ترتیب با ضریب بتای 0/241، 0/237 و 
0/196 در رتبه های بعدی اثرگذاری بر موفقیت یک سازمان یادگیرنده واقع شد. بیمارستان ها و مراکز 
درمانی با توجه به اینکه مستقیم با جان انسان ها سروکار دارند، وظیفۀ متولیان یادگیری سازمانی 
و فرهنگ سازی سازمانی به کارگیری ابزارهای دقیق و مدل های علمی است تا برنامه های یادگیری 
انسانی  برای سرمایه های  تفننی  امری  سازمانی و فرهنگ سازی سازمانی و هزینه های سنگین آن 
نباشد؛ بلکه موجب افزایش و توسعۀ توانمندی های دانشی، مهارتی و نگرشی کارکنان درمانی شود  تا 
بهبود کیفیت خدمات مراقبتی را به دنبال داشته باشد. فرهنگ سازی  نقش های تخصصي کارکنان 
پرسـتاری  و مامایی در سیستم های بهداشتي- درمانی موجب ارتقـای سـطح سـلامت بیمـار، کاهش 
توجه  با  بستری شدن های مجدد می شود.  کـاهش  و  بیمـار  رضـایت  افـزایش  بستری شـدن،  زمان 
به اینکه رابطۀ میان یادگیری سازمانی و فرهنگ سازماني در این پژوهش تأیید شده است، مدیران 
ارشد با تقویت شاخص هاي یادگیری سازمانی و شاخص های فرهنگ سازمانی به گسترا، رشد و 
تقویت یادگیری سازمانی و فرهنگ سازماني در بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان 
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اردبیل کمک کنند تا کارکنانی که داراي سطح توانمندي  و یادگیری فردي و سازمانی  باییي دارند، 
احساس تسلط بیشتر، ابتکار بیشتر و احساس مسئولیت بیشتر در کار به دست آورند که این موارد 
خود مي تواند به توسعۀ فرهنگ، خلاقیت و نوآوري در سازمان منجر شود که موجب انسجام بیشتر 

فرهنگ شود. 

با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش پیشنهاد مي شود چارچوب نظري تحقیق در دیگر مراکز درمانی 
دولتي، نیمه دولتي و خصوصي آزمون شود تا بتوان به دستاوردهاي این چارچوب بیشتر اتکا و اعتبار 
کرد. شایسته است به منظور بهبود قابلیت یادگیرندگی سازمان و ترقی در ابعاد آن موارد ذیل مورد 
توجه مدیران و عوامل تصمیم ساز و تصمیم گیر بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان 

اردبیل قرار گیرد:

ابعاد فرهنگ سازمانی( در تبیین سازمان  با توجه به نقش قابل توجه بعُد رسالت سازمانی )از   .1
یادگیرنده این رسالت سازمان و مأموریت ها به شیوه های مناسب به کارکنان و مدیران تفهیم شود تا 
عملکردها بر آن مبنا ارزیابی و سنجش شود و همچنین، عملکرد افراد مطابق آن صورت گیرد و از 

اعمال سلیقه های شخصی پرهیز نمایند.

2. باتوجه به تأثیر بایی عوامل فردی در یادگیری سازمانی و به تبع آن افزایش توانمندسازی کارکنان 
براساس نتایج تحقیق، پیشنهاد می شود بیمارستان ها و درمانگاه های تأمین اجتماعی استان اردبیل 
در انتخاب ردیف شغل و تغییر جایگاه کارکنان و حتی تغییر سمت کارکنان می بایست به تفاوت های 
فردی آنها )به ویژه متغیرهای فردی سطح تحصیلات و سابقۀ خدمتی کارکنان پرستاری و مامایی( 

توجه کافی داشته باشند.

3. همچنین، باتوجه به تأثیر متغیرهای فردی کارکنان پرستاری و مامایی بیمارستان ها و درمانگاه های 
یادگیرنده  سازمان  سنجه های  از  ایشان  درک  بر  مستقل  به صورت  اردبیل  استان  اجتماعی  تأمین 
پیشنهاد می شود طرح ها و برنامه هایی که در راستای بهبود وضعیت سازمان یادگیرنده ابلاغ و اجرایی 

می شود مطابق با نظر گروه های مختلف کادر درمانی و به صورت ادواری مورد بررسی قرار گیرد.



136

  منابع
 ابیلی، خدایار؛ کریم شاطری و علیرضا یوزباشی )1392( »بررسی رابطۀ فرهنگ سازمان یادگیرندۀ کارشناسان دانشگاه - 

تهران با تمایل به تسهیم دانش آنها«، دوفصلنامۀ علمي پژوهشي مدیریت بر آموزا سازمانها. 2)2(: 9- 33.
 احمدی، سیروس )1391( »بررسی فرهنگ کار و عوامل اجتماعی موثر بر آن«، فصلنامۀ جامعه  شناسی کاربردی. - 

سال 23)46(: 21- 40. 
 استانداردهای ملی اعتباربخشی بیمارستان های ایران )1395( مدیریت منابع انسانی.  ویرایش3 . تهران: وزارت - 

بهداشت، درمان و آموزا پزشکی.
 بخشی حاجی خواجه لو، شهرام؛ و صدرالدین ستاری )1396( »بررسی اثربخشی کارگاه احیای مغزی قلبی ریوی در - 

فضای بالینی بر اساس مدل کرک پاتریک«، مجلۀ پرستاری قلب و عروق. 6 )3(: 22-16.
 جعفري، پریوا و سعید هداوند )1397( »مطالعۀ رابطۀ فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی با به کارگیری مدل - 

دنیسون در شرکت صنایع الکترونیک ایران«، دوماهنامۀ مطالعات کاربردي در علوم مدیریت و توسعه. 3)14(. 
 جلالی فراهانی، مجید؛ مسعود فریدونی و رویا ظفری )1396( »ارائۀ مدل تبیین تأثیر فرهنگ سازمانی بر یادگیري - 

سازمانی و بهره وري نیروي انسانی«، نشریۀ مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزا. 4)1(: 41- 48.
 جمال زاده، محمد؛ یونس غلامی و محمدحسن سیف )1388( »بررسي رابطۀ هوا سازماني و یادگیري سازماني در - 

بین و کارکنان و اعضای هیئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي منطقۀ یک و ارائۀ الگویي جهت ارتقاء یادگیري سازمانی«، 
فصلنامۀ رهبری و مدیریت آموزشی، سال 3)2(: 63- 86. 

 حاج فتحعلی، عباس و زهرا آقازاده )1395( »نقش یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی )نمونۀ موردی: شرکت - 
خودروسازی(«، اولین همایش ملی کدیریت توسعه، واحد استان هرمزگان، صص 1- 12. 

 حسین پور، داوود؛ بهرام اصغری اقدم و علی محجوب )1392( »تأثیر فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی و خلاقیت - 
دبیران«،  فصلنامۀ رسالت مدیریت دولتی. سال 4)11و 12(: 57- 70. 

 خاقانی زاده، مرتضی؛ ابراهیم بلی کوهی؛ جمیله مختاری و مهدی سایری )1397( »قابلیت یادگیری سازمانی در - 
پرستاران«، فصلنامۀ مدیریت پرستاری. سال هفتم، 7)3(: 17- 26. 

 دانایی فرد، حسن و حمید تقی لو )1389( »بررسی رابطۀ بین انواع فرهنگ سازمانی و سازمان یادگیرنده«، دوماهنامۀ - 
علمی-پژوهشی دانشگاه شاهد. سال 7)44(. 

 دمیرچی، مرضیه؛ سید رسول حسینی و معصومه اویدیان )1398( »طراحی الگوی توانمندسازی کارکنان بانک سپه - 
بر اساس یادگیری سازمانی«، فصلنامۀ آموزا و توسعۀ منابع انسانی. سال 6)20(: 1- 25. 

 راشدی، وحید؛ صفر شمس  وای و علی حیدری )1391( »فرهنگ سازماني دانشگاه علوم پزشکي همدان براساس مدل - 
هوفستد: دیدگاه اعضاي هیئت علمي«، مجلۀ علمی- پژوهشی پژوهان. 11)2(: 15- 19. 

 رهنورد، فرج الله و فضل الله زارع پور )1387( »بررسي رابطۀ بین سازمان یادگیرنده و فرهنگ یادگیرنده )مطالعۀ موردي(«، - 
فصلنامۀ علوم مدیریت. سال 2)5(: 76-59. 

 قلتاا، عباس؛ مسلم صالحي؛ مریم جاوداني و سینا حمید )1390( »رابطۀ فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی - 
با مدیریت دانش اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد سلامی«، فصلنامۀ اندیشه های تازه در علوم تربیتی. سال 7)1(. 

 محجوب، علی؛ بهرام اصغری مقدم و مینا محمدی )1394( »بررسی نقش فرهنگ سازمانی در یادگیری سازمانی و - 
اشتراک گذاری دانش توسط دبیران دبیرستان های شهرستان میانه«، مجلۀ مدیریت فرهنگی. سال 9)30(. 

 نجف بیگی، رضا و هما درودی )1388( »ارائۀ الگوی سازمان یادگیرنده در سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی - 
ایران«، نشریۀ مدیریت فرهنگی. 2)4(: 1- 22.



137

ی 
رد

ی ف
رها

تغی
ر م

أثی
 و ت

نی
زما

سا
ی 

گیر
یاد

 با 
نی

زما
سا

گ 
رهن

ۀ ف
ابط

ر

وکیلی، نجمه؛ و شهرزاد صارمی )1394( »بررسی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی در معاونت توسعۀ - 
دانشگاه علوم پزشکی ایران«، فصلنامۀ نوآوری های مدیریت آموزشی. سال 11)1(: 99- 109.

هادوي، سیده فریده؛ شهرام نظری؛ وحید ساعت چیان، و بهادر عزیزی )1395( »ارتباط بین فرهنگ یادگیري سازمانی، - 
انگیزه براي یادگیري، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و کیفیت خدمات داخلی در کارشناسان دانشکده هاي علوم 

ورزشی«، فصلنامۀ مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزا. 3)12(: 97-89. 
 -  Aranya, N., Kushnir, T., & A. Valency (1986) “Organizational Commitment in a Male 
Dominated Profession”, Human Relations, 39(5): 433-448.

 -  Denison, D: (2000) “Organizational Culture: Can It Be a Key Lever for Driving Organizational 
Change?” in S. Cartwright and C. Cooper. (Eds.) The Handbook of Organizationa.

 -  Dodd-McCue, D., & Wright, G. B. (1996) “Men, Women, and Attitudinal Commitment: The 
Effects of Workplace Experiences and Socialization”. Human Relations. 49(8): 1065-1091. 

 -  Hofstede, G. (1994). “The Business of International Business Is Culture”. International 
Business Review, 3(1): 1-14.

 -  Jaw, B. S., & W. Liu (2003) “Promoting Organizational Learning and Self-renewal in 
Taiwanese Companies: The Role of HRM. Human Resource Management: Published in 
Cooperation with the School of Business Administration”. The University of Michigan and 
in Aalliance with the Society of Human Resources Management, 42(3): 223-41.

 -  Kantek, F. & U. Baykal (2009) “Organizational Culture in Nursing Schools in Turkey: Faculty 
Members’ Perspectives”. International Nursing Review, 56(3): 306-12.

 -  Kotnour, T. (2000) “Organizational Learning Practices in the Project Management 
Environment” International Journal of Quality & Reliability Management. 
 -  Lenssen, G.; Y. Blagov; D. Bevan; J. A. Arevalo & D. Aravind (2011) “Corporate Social 
Responsibility Practices in India: Approach, Drivers, and Barriers”. Corporate Governance: 
The International Journal of Business in Society. 
 -  Marsden, P. V.; A. L. Kalleberg & C. R. Cook (1993) “Gender Differences in Organizational 
Commitment: Influences of Work Positions and Family Roles”. Work and Occupations, 20(3): 
368-390. 

 -  Mathieu, J. E., & D. M. Zajac (1990) “A Review and Meta-analysis of the Antecedents, 
Correlates, and Consequences of Organizational Commitment”. Psychological 
Bulletin, 108(2): 171. 

 -  Meeuwesen, L.; A. Van den Brink-Muinen & G. Hofstede (2009) “Can Dimensions of 
National Culture Predict Cross-national Differences in Medical Communication?” Patient 
Education and Counseling, 75(1): 58-66. 

 -  Senge, Peter M. (1990) The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 
Organization. London: Century.
 -  Wang, D., Z. Su & D. Yang (2011) “Organizational Culture and Knowledge Creation 
Capability”. Journal of Knowledge Management. 15(2): 363-73. 


