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چكيده:
پژوهش حاضر با هدف پيش بينى مولفه يادگيرى سازمانى بر اساس ابعاد جامعه پذيرى 
پژوهش  روش  از  استفاده  با  شد.  انجام  اروميه  دانشگاه  كاركنان  ميان  در  سازمانى 
به دانشكده محل  با توجه  از كاركنان دانشگاه  نفر  از نوع همبستگى، 200  توصيفى 
به طور تصادفى  دانشكده ها  از  با حجم هر يك  متناسب  به صورت طبقه اى  خدمت 
انتخاب شدند. براى گردآورى داده هاى پژوهش از دو پرسشنامه استاندارد جامعه پذيرى 
سازمانى بر اساس مدل تائورمينا و يادگيرى سازمانى بر اساس مدل نيف استفاده شد. 
براى سنجش ميزان پايايى از ضريب آلفاى كرونباخ در يك مطالعه مقدماتى نمونه 30 
نفرى استفاده شد. آلفاى كرونباخ پرسشنامه جامعه پذيرى سازمانى و يادگيرى سازمانى 
به ترتيب 921 / 0 و 877 / 0 به دست آمد. داده هاى پژوهش پس از جمع آورى بر اساس 
و رگرسيون چند گانه تحليل شدند.  مانوا  از تحليل  استفاده  با  و  پژوهش  فرضيه هاى 
نتايج پژوهش گوياى آن بود كه مولفه هاى دريافت آموزش، و تفاهم و حمايت كاركنان 
مى توانند به طور مثبت و معنى دار ابعاد چشم انداز مشترك، فرهنگ يادگيرى سازمانى، 

كار و يادگيرى گروهى، اشتراك گذاشتن دانش و تفكر سيستمى را پيش بينى كنند.

كليدواژه ها:   پيش بينى، جامعه پذيرى سازمانى، يادگيرى سازمانى، 
كاركنان، دانشگاه اروميه.
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پيش بينى مولفه هاى يادگيرى سازمانى ادراك شده بر اساس ابعاد 
جامعه پذيرى سازمانى (مطالعه موردى كاركنان دانشگاه اروميه)

مقدمه
تغيير و تحول از جمله بارزترين ويژگى هاى طبيعت است و جوامع انسانى و سازمان هاى كارى 
نيز از اين قاعده مستثنى نيستند، اما اهميت گفتگو درباره اين پديده، زمانى بيشتر احساس مى شود 
كه با اندكى دقت مشخص شود نسل كنونى در مقايسه با نسل هاى پيشين دستخوش تحولات 
شگرفى شده است و به احتمال بسيار، اين روند در سال هايى كه پيش رو است، فزآينده تر خواهد بود. 
از اين رو، آگاهى بر اين واقعيت، بى گمان بايد انسان امروزى را به نوعى به هشيارى توام با تشويش 
وا دارد (صائبى، 1381). اين تغيير و تحول، سازمان ها را به بر آوردن دو دسته از نيازها در خارج و 
داخل سازمان ها ملزم كرده است. در خارج سازمان، افزايش شدت و رقابت بين شركت ها آنها را به 
برآوردن نيازهاى متنوع مشتريان و انطباق با اين نيازها از طريق اتخاذ راهبردهاى تجارى مناسب 
ملزم كرده است. در داخل سازمان نيز كاركنان متنوع، با قابليت هاى گوناگون و نيازهاى متفاوت، 
قابليت هاى  از  موثر  بهره گيرى  و  توانمند  انسانى  منابع  تا جهت حفظ  مى كند  ملزم  را  سازمان ها 
آنان در جهت دستيابى به اهداف تجارى سازمان، راهبرد متناسبى براى منابع انسانى به كار گيرند 
(سيدجواديان و حسين زاده، 1387). جامعه پذيرى سازمانى به طور گسترده اى تضمين به رسميت 
شناخته شده اى است كه مى تواند به عنوان كليدى كارآمد و موثر در يكپارچه سازى كارمندان در 
به دلايلى جامعه پذيرى  بنا   (Antonacopoulou & Guttel, 2010) قرار گيرد  دست مديران  
براى كاركنان و سازمان حايز اهميت است. نخست غفلت از افراد تازه وارد به سازمان تاثيرات منفى 
به دنبال دارد، افراد تازه وارد معمولاً داراى انتطارات برآورده نشده اى مى باشند و اين امر منجر به 
نگرش هاى ضعيف و رفتار هاى منفى مانند جابه جايى زياد مى گردد. استخدام و گزينش، هزينه هاى 
قابل توجهى براى سازمان به همراه دارد و جامعه پذيرى سازمانى در سرمايه گذارى بر اين فرآيند ها، 
تعديل انتظارات و دستيابى به نتايج مثبت اجتماعى شدن حايز اهميت است. دوم اينكه افراد جديد 
با هدف سهيم شدن عملكرد فردى، گروهى و سازمانى وارد مى شوند و اين فرآيند بنيادى بوده كه 
از طريق آن افراد تازه وارد با ضابطه هاى عملكرد آشنا شده و احساس مى كنند كه سهم ارزشمندى 
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در سازمان دارند و اطمينان مى يابند كه همكاران شان نيز چنين تصورى دارند. دليل سوم اين است 
كه افراد تازه وارد بايد به شيوه عمل در سازمان هاى شان آشنا شوند كه مستلزم يادگيرى ارزش ها، 
علتّ  به  سازمانى  جامعه پذيرى  چهارم  است.  سازمان  سياست هاى  و  منبع  شبكه هاى  هنجارها، 
تاثيرات سريع و پايدار خود حايز اهميت است. افراد تازه وارد در چند ماه نخست به سرعت با سازمان 
تطابق مى يابند، در حالى كه اين تطابق اوليه تاثير پايدار و نتايج قابل اندازه گيرى به دنبال دارد. پنجم 
اينكه افزايش مداخلات و تغيير ات محيط كار از سطوح فردى تا سازمانى لزوم جامعه پذيرى بيشتر 
كاركنان را آشكار مى سازد. اين دلايل به همراه افزايش ميزان جابه جايى كاركنان به منظور رسيدن 
به اهداف حرفه اى فردى به جاى پذيرفتن مسير هاى حرفه اى سازمانى، جامعه پذيرى سازمانى را به 
Gruman et al., 2006; Cooper-) پديده اى متدوال براى كارفرما و كاركنان تبديل كرده است

.(Thomas & Anderson, 2006

مبانى نظرى پژوهش
از ديدگاه تلفيقى، جامعه پذيرى فرآيند مستمرى است كه در آن فرد و سازمان با هم تعامل دارند 
و بر هم تاثير مى گذارند. بنابراين از يك سو فرآيند يادگيرى است كه از آن طريق افراد، ارزش ها، 
هنجارها، شبكه هاى غير رسمى و مهارت هاى مورد نياز سازمانى را مى آموزد و از سوى ديگر فرآيند 
مديريتى است كه از طريق آن سازمان، كاركنان را ملزم به اطاعت و پيروى از ارزش ها، قوانين 
و رفتارهاى مورد انتظار مى كند (Ge et al., 2010; Kammeyer-Mueller et al., 2011). در 

جدول زير برخى از تعاريف جامعه پذيرى سازمانى به طور منتخب ارايه شده است.

جدول 1: تعاريف ارايه شده از ديدگاه صاحب  نظران
منبع تعاريف جامعه پذيرى سازمانى نويسنده

Taormina, 2008
فرآيندى كه از طريق آن فرد با ارزش ها، رفتارها، توانمندى هاى 
مورد انتظار و دانش اجتماعى مورد نياز نقش سازمانى به عنوان 

عضوى از سازمان، آشنا مى شود.
Taormina

Filstad, 2004
جامعه پذيرى سازمانى فرآيندى است كه از طريق آن، كارمند جديد 
سازمان را از بيگانه، به عضو موثر و هماهنگ سازمان تبديل مى كند. Filstad

Kwesiga & 
Bell, 2004

از طريق جامعه پذيرى، افراد جديد با شيوه هاى عمل آشنا شده، 
آنچه در سازمان مورد انتظار است را فرا مى گيرند، رفتار هاى شغلى 
مناسب را مى آموزند و با هنجار ها و ارزش هاى گروه، خود را وفق 

مى دهند.
Kwesiga & Bell 
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ادامه جدول 1: تعاريف ارايه شده از ديدگاه صاحب نظران
منبع تعاريف جامعه پذيرى سازمانى نويسنده

Cohen & Veled-
Hecht, 2008

جامعه پذيرى سازمانى فرآيند خودى شدن فرد با سازمان است. Cohen & Veled-
Hecht

Cohen & Veled-
Hecht, 2008

جامعه پذيرى  كاركنان با به دست آوردن دانش در مورد چگونگى 
تنظيم شغل، نقش ها، گروه هاى كارى و فرهنگ سازمانى به عنوان 

عضو خودى در سازمان تعريف مى شود
Cohen & Veled-

Hecht

Antonacopoulou 
& Guttel, 2010

جامعه پذيرى سازمانى فرآيندى است كه در آن نگرش ها، رفتارها و 
هنجارهاى سازمانى توسط تازه واردان پذيرش و توسعه مى يابد تا 

به عنوان عضو تكامل يافته سازمان مورد پذيرش قرار گيرد.
Antonacopoulou 

& Guttel

Ge et al., 2010
جامعه پذيرى سازمانى به كارمندانى كه وارد سازمان جديد مى شوند 

كمك مى كند عضويت را پذيرفته و به عضو دايم تبديل شوند. Ge et al.

دريافت  بزرگ  و  تعميم يافته  سازه  چهار  در  را  سازمانى  جامعه پذيرى   Taormina  (2007)

ادامه به  از سازمان جاى مى دهد كه در  آينده  آموزش، تفاهم، حمايت كاركنان و چشم اندازهاى 
توضيح آنها پرداخته خواهد شد:

دريافت آموزش1: آموزش مى پرسد كه كاركنان براى دريافت مهارت هاى ارايه شده از سوى 
ارتقاء سازگارى  ترويج و  براى  نهادها  اين آموزش ها در  ارزيابى مى كنند.  را  سازمان چگونه خود 

كاركنان در سازمان ها طراحى و به اجرا در مى آيند. 
تفاهم2: تفاهم مى پرسد كه كاركنان عمليات سازمان را چگونه درك مى كنند. در واقع فهم 
نقش هاى خود و سازمان را شامل مى شود كه اين امر بسيار مهم جلوه مى كند، به اين دليل كه 
خطاها و اشتباهات كاركنان را در درون سازمان كاهش مى دهد و در نهايت رضايت و احساس 

خودكارآمدى بالاتر كاركنان را باعث مى شود. 
حمايت كاركنان3: حمايت كاركنان مى پرسد كه كاركنان همكارى و پشتيبانى اعضاى سازمان 
را چگونه ارزيابى مى كنند. اين بعد تعامل هاى مثبت و حمايت گرانه همكارانه در درون سازمان را 

شامل مى شود. 
و  فرصت ها  كاركنان  كه  مى پرسد  سازمان  آينده  از  چشم  اندازى  سازمان4:  آينده  چشم انداز 
1. Training
2. Understanding
3. Coworker support
4. Future Prospects
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پاداش هاى سازمان را در آينده چگونه ارزيابى مى كنند. اين بعد ادراكات كاركنان از چشم اندازهاى 
 Taormina, شغل خود و پذيرش آن در سازمانى است كه كار مى كنند (نادى و همكاران، 1388؛
2007 ؛Taormina, 2008). از آنجايى كه اين پژوهش به دنبال پيش بينى مولفه هاى يادگيرى 

سازمانى بر اساس ابعاد جامعه پذيرى سازمانى در ميان كاركنان دانشگاه است، در ادامه به بررسى 
يادگيرى سازمانى پرداخته مى شود.

امروزه در سازمان ها، يادگيرى به قلب مديريت و جوهر فعاليت ها تبديل شده است. بايد اعتراف 
كرد كه اگر سازمان ها يادگيرى را ناديده گيرند، اين امر مى تواند شبيه به پذيرش مرگ براى آنها 
باشد. يادگيرى سازمانى در سال هاى اخير جزء توانايى هاى سازمانى براى پاسخگويى مناسب براى 
آراگون1 در سال 2003  از قول   Montes et al.  (2004) تغيير در محيط خارجى درآمده است. 
بيان مى دارد كه تغييرات مختلف در محيط، نياز به عكس العمل واقع بينانه دارد كه تعامل سازمان 
را با محيط متعادل كند. يادگيرى سازمانى با هدف، همراه با افزايش قدرت سازگارى و توانايى 
عكس العمل سريع سازمان براى اصلاح و بهبود خود در برابر تغييرات محيطى، به بهبود سيستم 

تصميم گيرى و افزايش خلاقيت در سازمان كمك مى كند (فتحى، 1389).
فرآيند اساسى يادگيرى سازمانى شامل كشف دانش جديد و انتشار اين دانش به كل افراد سازمان 
است. استفاده از اين دانش در جهت بهبود فرآيند هاى داخلى و خارجى سازمان است. موفق شدن در 
اين فرآيند شامل نهادينه كردن يادگيرى سازمانى در سازمان است كه باقى ماندن و حيات سازمان 
را تضمين خواهد كرد. يادگيرى سازمانى تعيين كننده كارآيى و اثربخشى سازمان در درازمدت است 

(Yukl, 2008). در جدول زير برخى از تعاريف يادگيرى سازمانى به طور منتخب ارايه شده است.

جدول 2: تعاريف يادگيرى سازمانى از ديدگاه صاحب نظران
منبع تعاريف يادگيرى سازمانى نويسنده

Senge, 1990
رابطه اى متعادل براى حفظ تعادل با محيط است كه در آن 
فعاليت هاى سازمان به صورت پويا براى به دست آوردن 

دانش تنظيم شده باشد. 
Senge

Cegarra-Navarro 
et al., 2007

فرآيندى است كه در نتيجه آن بينش توسعه مى يابد و به 
سازمان پتانسيل نفوذ در رفتار افراد را مى دهد. Cegarra-Navaro& et al.

Hult et al., 2001
پايه اى ترين سطح توسعه دانش و بينش است كه به طور 

بالقوه براى تاثير گذاشتن بر رفتار موثر است. Hult et al.

1. Arakon
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ادامه جدول 2: تعاريف يادگيرى سازمانى از ديدگاه صاحب نظران
Hong et al., 

2006
فرآيند بين ذهنى، بين گروهى و يا فردى در سازگارى 

اجتماعى و فرهنگى خاص است. Hong et al.

Saka-Helmhout, 
2009

دانش و انتقال آن در سطوح سازمان براى تجلى در تغيير 
رفتار مورد انتظار سازمان كسب گردد. Saka-Helmhout

Panayides, 2005
توانايى سازمان براى اينكه به طور مداوم خود را با توجه 

به خواسته هاى محيطى تنظيم كند. Panayides

Hong et al., 
2006

فرآيند مشاركت اجتماعى است كه به ايجاد همبستگى 
گروهى در سازمان ختم مى شود. Hong et al.

Hung et al., 
2011

فرآيند توليد دانش است كه در بهبود مهارت هاى انسانى 
اثربخش است.

Hung et al.

Neife (2001) براى يادگيرى سازمانى پنج بعد در مدلى سازمان يافته ارايه كرده است. در 

ادامه به توضيح آنها  پرداخته مى شود.
چشم انداز مشترك1: چشم انداز مشترك بيانگر آينده مطلوب و به طور كامل براى جذب، حفظ 
بهترين و خلاق ترين كاركنان دانشى، برانگيزنده و چالشى است. اهميت چشم انداز مشترك براى 
براى  انرژى  و  تمركز  مشترك،  1. چشم انداز  از:  است  عبارت  يادگيرنده  سازمان  به  تبديل شدن 
يادگيرى را فراهم مى سازد. 2. چشم انداز، افراد را به عمل سوق مى دهد و بيانگر آمال و روياهاى 
آنهاست و به آنها معنى مى بخشد. 3. آن هدف نهايى را ايجاد كرده، خطرپذيرى و نوآورى را تشويق 
مى كند. 4. ارزش ها و معانى مشترك، در تعيين نوع دانشى كه سازمان ذخيره و منتقل مى كند، 

مهم هستند. 
فرهنگ يادگيرى سازمانى2: ارزش ها، نيروى پيش برنده سازمان هستند كه به سازمان براى 
دستيابى به آن چشم انداز كمك مى كنند. هنگامى كه اعضاى سازمان يا گروه براى انطباق با محيط 
خارجى و حل مشكلات به طور يكپارچه تلاش مى كنند، ناخودآگاه به يادگيرى اقدام كرده اند. به 
اين دليل كه از جهت نظريه پردازى، يادگيرى و حل  مسايل، نه تنها متفاوت نيستند، بلكه بايد 
گفت كه ديدگاه هاى متفاوت، فرآيند يكسانى دارند. هنگامى كه اعضاى هر جامعه، سازمان يا گروه 
براى انطباق با محيط خارجى و حل مشكلات داخلى تلاش مى كنند، ناخودآگاه به يادگيرى اقدام 

كرده اند.
1. Shred Vision
2. Organizational Learning Culture
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كار و يادگيرى گروهى1: گروه متعهد، مى تواند در صدد حركت سريع براى دستيابى به مقصد 
يادگيرى باشد. يكى  از راهبردهاى مهم براى يادگيرى سازمانى اين است كه براى يادگيرى در 
و  نيروها  هم راستايى  اهميت  به  تاكيد  گروهى  يادگيرى  و   كار   در  گردد.  ايجاد  تيم  بايد  سازمان 
كاركنان سازمان است تا از به هدر رفتن انرژى جلوگيرى شود. يادگيرى جمعى عبارت است از 
نتايج  به گونه اى همسو شود كه  فرآيندى كه طى آن ظرفيت اعضاى گروه توسعه داده شده و 

حاصل از آن چيزى باشد كه همگان واقعاً طالب آن بوده اند.
به اشتراك گذاشتن دانش2: انتقال و توزيع دانش، انتقال سازمانى و فن آورانه داده ها، اطلاعات 
و دانش را در برمى گيرد. ظرفيت سازمان براى جابه جايى دانش، بيانگر قابليت انتقال و به اشتراك 
گذاشتن قدرت است كه لازمه موفقيت شركت نيز مى باشد. دانش بايد به وقت و به سرعت در 

سراسر سازمان يا حوزه هاى شركت توزيع شود. 
تفكر سيستمى3: تفكر سيستمى يعنى استفاده از روش سيستمى در تحليل و اداره امور سازمان 
و توجه به تاثير عوامل سازمانى بر يكديگر. با تفكرى كلى نگرانه، فعاليت هاى تجارى و به طور كلى 
با يگديگر محدود  ساير تلاش هاى انسان همگى سيستم هستند. آنها توسط فعاليت هاى مرتبط 
شده اند، فعاليت هايى كه معمولاً نياز به سال ها زمان دارند تا به طور كامل بر يكديگر اثر گذارند. از 
آنجايى كه افراد خود نيز جزيى از اين مجموعه هستند، براى پى بردن به الگوى تغيير با دشوارى 

مضاعفى مواجه مى باشند  (خان على زاده و همكاران، 1388؛ ميراسماعيلى، 1386).

پيشينه پژوهش
در جريان بررسى پيشينه تجربى متغير هاى مذكور، پژوهشى كه هر دو مولفه را با هم در نظر 
گرفته باشد، مشاهده نگرديد. آنچه كه در زير مى آيد گزيده اى از پژوهش هايى است كه با مطالعه 

حاضر به نحوى مرتبط است.
شائمى برزكى و اصغرى (1389) در مطالعه خود تحت عنوان «رابطه جامعه پذيرى سازمانى و 
تعهد سازمانى در شركت گاز استان كردستان» نشان دادند كه بين جامعه پذيرى سازمانى و تعهد 
سازمانى رابطه مثبت و معنى دار وجود دارد. همچنين نتايج تحليل رگرسيون نشان داد دو روش 

ثابت و تاييد جامعه پذيرى سازمانى پيش بينى كننده هاى قوى براى تعهد سازمانى هستند. 
اعتباريان و خليلى (1387)، در بررسى و مطالعه خود تحت عنوان «جامعه پذيرى سازمانى و 
1. Team Learning
2. Knowledge Distribution
3. System Thinking
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رابطه  دادند كه  اجتماعى اصفهان» نشان  تامين  كيفيت زندگى كارى در ميان كاركنان سازمان 
مستقيم و معنى دار بين جامعه پذيرى سازمانى و كيفيت زندگى كارى وجود دارد. 

نادى و همكاران (1388) در مطالعه و بررسى بين جامعه پذيرى سازمانى و آرزوهاى شغلى 
در ميان كاركنان شاغل وابسته به وزارت نفت در شهر اصفهان نشان دادند كه بين جامعه پذيرى 
سازمانى و آرزوهاى شغلى رابطه مثبت و معنى دار وجود دارد. همچنين زيرمقياس هاى آموزش و 

چشم انداز آينده سازمان، پيش بينى كننده مولفه آرزوهاى شغلى هستند. 
Kwesiga & Bell (2004) در مطالعه خود نشان دادند كه جامعه پذيرى سازمانى در پيشرفت 

زنان در سازمان ها اثرگذار است. Taormina (2008) تحت عنوان «جامعه پذيرى حلقه گم شده 
بين نيازهاى كاركنان و فرهنگ سازمانى» مشخص كرد كه جامعه پذيرى سازمانى به عنوان يك 
عامل مهم و اصلى براى برآورد كردن نيازهاى سازمانى كاركنان و نهادينه سازى  فرهنگ سازمانى 

در سازمان نقش ايفا مى كند. 
علامه و مقدمى (1388) در مطالعه و بررسى بين يادگيرى سازمانى و عملكرد سازمانى گزارش 
كردند كه يادگيرى سازمانى رابطه معنى دارى با عملكرد سازمانى دارد. فرهنگ و همكاران (1389) 
در بررسى ساختار عامل اعتماد سازمانى و رابطه مولفه هاى آن با يادگيرى سازمانى در دانشگاه هاى 
و  سازمانى  اعتماد  بين  معنى دارى  و  مثبت  رابطه  كه  كردند  گزارش  كشور  شرق  جنوب  دولتى 

مولفه هاى آن با يادگيرى سازمانى وجود دارد. 
يعقوبى و همكاران (1389) در مطالعه و بررسى بين مولفه هاى يادگيرى سازمانى و مديريت دانش 
در كاركنان بيمارستان هاى منتخب شهر اصفهان نشان دادند كه بين ميزان يادگيرى سازمانى و مديريت 
دانش كاركنان رابطه معنى دارى وجود دارد. خان على زاده و همكاران (1388) در مطالعه و بررسى بين 
توانمندسازى و يادگيرى سازمانى در ميان كاركنان دانشگاه تربيت مدرس گزارش كردند كه رابطه 
معنى دارى بين يادگيرى سازمانى و توانمندسازى و تاثير بسيار قوى توانمندسازى بر يادگيرى وجود دارد.

سازمانى  يادگيرى  شاخص هاى  كه  است  آن  از  حاكى   Beard  (2006) پژوهش  نتايج 
شدن  سهيم  گروهى،  يادگيرى  و  كار  داشتن،  مشترك  ايده هاى  تفكرها،  هويت ها،  شامل 
مى باشند.  رقابت  و  كاركنان  مهارت هاى  بالاخره  و  داشتن  رهبر  نظام مند،  افكار  و  اطلاعات  در 
Stewart (2006) در پژوهش خود خاطر نشان كرد ارايه فعاليت هاى برنامه توسعه كيفيت علمى به 

سوى يادگيرى سازمانى و فراهم نمودن زمينه هايى براى تغيير فرهنگى در مشاركت موسسه است. 
Hudspeth (2004) نيز در مطالعه و بررسى خود بر فرهنگ سازمانى و يادگيرى سازمانى گزارش 

كرد كه رابطه مثبت و معنى دار بين فرهنگ سازمانى و يادگيرى سازمانى وجود دارد.  
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روش پژوهش
روش پژوهش حاضر توصيفى، از نوع همبستگى است. جامعه آمارى مورد نظر شامل 1040 نفر 
از كاركنان دانشگاه اروميه بود كه با استفاده از روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى متناسب با حجم 
200 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. براى تعيين حجم نمونه مورد نظر با توجه به حجم جامعه 
استفاده در سطح  آمارى مورد  استفاده شد (سرايى، 1382). روش هاى  از فرمول كوكران  آمارى 
توصيفى (ميانگين و انحراف استاندارد) و در سطح آمار استنباطى از آزمون هاى تحليل واريانس 

چندگانه و تحليل رگرسيون چندگانه استفاده شد.
بر اساس جدول 1، 7 / 56 درصد نمونه آمارى را كاركنان مرد و 3 / 43 درصد را كاركنان زن 
و  سال   6 / 70 و   39 / 29 ترتيب  به  آمارى  نمونه  سن  انحراف معيار  و  ميانگين  مى دهند.  تشكيل 
ميانگين و انحراف معيار سنوات خدمت نمونه آمارى به ترتيب 13 / 14 و 03 / 8 سال است. داده هاى 

مورد نياز در اين پژوهش از طريق دو پرسشنامه استاندارد به شرح زير جمع آورى شد.
جامعه پذيرى  مولفه هاى  پايه  بر  مذكور  پرسشنامه  سازمانى:  جامعه پذيرى  پرسشنامه  الف. 
پنج  مقياس  از  استفاده  با  و  تفكيكى  گونه  به  گويه   20 قالب  در   Taormina  (2007) سازمانى 

درجه اى ليكرت طراحى شد. پايايى اين پرسشنامه نيز 921 / 0 به دست آمد.
ب. پرسشنامه يادگيرى سازماني: پرسشنامه مذكور بر پايه مدل Neief (2001) در قالب 15 
گويه به گونه تفكيكى و با استفاده از مقياس پنج درجه اى ليكرت طراحى شد. پايايى اين پرسشنامه 

877 / 0 به دست آمد.

جدول 3: ويژگى هاى نمونه آمارى از نظر جنسيت، سن و سنوات خدمت
سنوات خدمتسنجنسيت

انحراف معيارميانگينانحراف معيارميانگينزنمرد
03 / 138 / 7014 / 296 / 39درصدفراوانىدرصدفراوانى 11456 / 78643 / 3

تجزيه و تحليل داده ها
بر اساس نتايج جدول 4، بيشترين ميانگين مربوط به مولفه تفاهم (41 / 4) و كمترين ميانگين 

مربوط به چشم انداز مشترك (72 / 2) مى باشد.
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جدول 4: ميانگين و انحراف استاندارد مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى و ابعاد يادگيرى سازمانى ادراك شده
انحراف استانداردميانگينمتغيرهاى پژوهش
79 / 140 / 3دريافت آموزش

90 / 410 / 4تفاهم
60 / 950 / 3حمايت كاركنان

706 / 1470 / 3چشم انداز آينده سازمان
89 / 720 / 2چشم انداز مشترك

78 / 270 / 3فرهنگ يادگيرى سازمانى
69 / 260 / 3كار و يادگيرى گروهى

81 / 900 / 2به اشتراك گذاشتن دانش
80 / 110 / 3تفكر سيستمى

شده  ادراك  سازمانى  يادگيرى  ابعاد  با  سازمانى  جامعه پذيرى  مولفه هاى  بين  اول:  فرضيه 
رابطه وجود دارد.

بر اساس نتايج جدول 5، بين مولفه هاى دريافت آموزش، تفاهم، حمايت كاركنان و چشم انداز 
از آينده سازمان با كل ابعاد يادگيرى سازمانى ادراك شده رابطه مثبت و معنى دارى وجود دارد.

جدول 5: نتايج تحليل مانواى رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى با ابعاد يادگيرى 
سازمانى ادراك شده

مولفه هاى جامعه پذيرى 
سازمانى

لامبداى 
درجه ضريب Fويلكز

آزادى
سطح 

معنى دارى
ميزان 
توان آمارىاشتراك

8 / 130 / 0040 / 1450 / 972 / 0دريافت آموزش
81 / 130 / 0040 / 1450 / 972 / 0تفاهم

90 / 160 / 0060 / 1750 / 932 / 0حمايت كاركنان
98 / 430 / 0000 / 1750 / 564 / 0چشم انداز آينده سازمان

فرضيه دوم: مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى مى توانند چشم انداز مشترك را پيش بينى كنند.
بر اساس نتايج جدول 6، مقدار آماره آزمون براى بررسى رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى 
سازمانى و چشم انداز مشترك برابر با 01 / 10 است كه در سطح 0 / 99 (p=0 / 000) معنى دار است. مقدار 
R2 نشان مى دهد كه 17 / 0 از واريانس چشم انداز مشترك به وسيله مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى 
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تبيين مى شود. همچنين نگاهى به ضرايب رگرسيون بيانگر آن است مولفه هاى تفاهم (β =0 / 36) و 
حمايت كاركنان (β =0 / 14) مى توانند به طور مثبت و معنى دار چشم انداز مشترك را پيش بينى كنند.

جدول 6: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى و 
چشم انداز مشترك

FPRR2βtρمتغير ملاكمتغيرهاى پيش بين

دريافت آموزش
چشم انداز 

17 / 410 / 0000 / 010 / 10مشترك

- 0 / 07- 1 / 050 / 29
000 / 360 / 365 / 0تفاهم

04 / 040 / 142 / 0حمايت كاركنان
06 / 930 / 131 / 0چشم انداز آينده سازمان

را  سازمانى  يادگيرى  فرهنگ  مى توانند  سازمانى  جامعه پذيرى  مولفه هاى  سوم:  فرضيه 
پيش بينى كنند.

مولفه هاى  از  يك  هر  بين  رابطه  بررسى  براى  آزمون  آماره  مقدار   ،7 جدول  نتايج  اساس  بر 
 (P=0 / 004) 0 / 99 جامعه پذيرى سازمانى و فرهنگ يادگيرى سازمانى برابر با 06 / 4 است كه در سطح
معنى دار است. مقدار R2 نشان مى دهد كه 08 / 0 از واريانس فرهنگ يادگيرى سازمانى به وسيله 
مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى تبيين مى شود. همچنين نگاهى به ضرايب رگرسيون، بيانگر آن است 
مولفه تفاهم (β =0 / 26) مى تواند به طور مثبت و معنى دار فرهنگ يادگيرى سازمانى را پيش بينى كند. 

جدول 7: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى و فرهنگ يادگيرى
FPRR2βtρمتغير ملاكمتغيرهاى پيش بين

دريافت آموزش 
فرهنگ 
08 / 280 / 0040 / 060 / 4يادگيرى

- 0 / 04- 1 / 620 / 54
000 / 700 / 263 / 0تفاهم

42 / 810 / 060 / 0حمايت كاركنان
55 / 610 / 040 / 0چشم انداز آينده سازمان

فرضيه چهارم: مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى مى توانند كار و يادگيرى گروهى را پيش بينى 
كنند.

مولفه هاى  از  يك  هر  بين  رابطه  بررسى  براى  آزمون  آماره  مقدار   ،8 جدول  نتايج  اساس  بر 
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 (p=0 / 000) 0 / 99 جامعه پذيرى سازمانى، كار و يادگيرى گروهى برابر با 33 / 15 است كه در سطح
معنى دار است. مقدار R2 نشان مى دهد كه 24 / 0 از واريانس كار و يادگيرى گروهى به وسيله مولفه هاى 
جامعه پذيرى سازمانى تبيين مى شود. همچنين نگاهى به ضرايب رگرسيون بيانگر آن است مولفه 
دريافت آموزش (β =0 / 48) مى تواند به طور مثبت و معنى دار كار و يادگيرى گروهى را پيش بينى كند.

جدول 8: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى، كار و 
يادگيرى گروهى

FPRR2βtρمتغير ملاكمتغيرهاى پيش بين

دريافت آموزش 
كار و يادگيرى 

24 / 490 / 0000 / 330 / 15گروهى

0 / 487 / 550 / 000
09 / 710 / 111 / 0تفاهم

73 / 350 / 0 -02 / 0 -حمايت كاركنان
97 / 030 / 0 -002 / 0 -چشم انداز آينده سازمان

را  دانش  گذاشتن  اشتراك  به  مى توانند  سازمانى  جامعه پذيرى  مولفه هاى  پنجم:  فرضيه 
پيش بينى كنند.

بر اساس نتايج جدول 9، مقدار آماره آزمون براى بررسى رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى 
سازمانى و اشتراك گذاشتن دانش برابر با 52 / 13 است كه در سطح 0 / 99 (p=0 / 000) معنى دار است. 
مقدار R2  نشان مى دهد كه 22 / 0 از واريانس اشتراك گذاشتن دانش به وسيله مولفه هاى جامعه پذيرى 
سازمانى تبيين مى شود. همچنين نگاهى به ضرايب رگرسيون بيانگر آن است كه مولفه حمايت كاركنان 

(β =0 / 47) مى تواند به طور مثبت و معنى دار اشتراك گذاشتن دانش را پيش بينى كند.

جدول 9: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى و اشتراك 
گذاشتن دانش

FPRR2βtρمتغير ملاكمتغيرهاى پيش بين

دريافت آموزش 
اشتراك 

22 / 470 / 0000 / 520 / 13گذاشتن دانش

- 0 / 03- 0 / 400 / 69
33 / 980 / 0 -06 / 0 -تفاهم

000 / 330 / 477 / 0حمايت كاركنان
65 / 450 / 0 -03 / 0 -چشم انداز آينده سازمان



127

هى
مرا

بر ا
واك

ى 
وند

قلا
سن 

| ح
س... 

اسا
 بر 

شده
ك 

درا
ى ا

زمان
 سا

رى
دگي

ى يا
ه ها

ولف
ى م

ش بين
- پي

ه 7
مقال

فرضيه ششم: مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى مى توانند تفكر سيستمى را پيش بينى كنند.
بر اساس نتايج جدول 10، مقدار آماره آزمون براى بررسى رابطه بين هر يك از مولفه هاى 
 (P=0 / 000)  0 / 99 سطح  در  كه  است   18 / 53 با  برابر  سيستمى  تفكر  و  سازمانى  جامعه پذيرى 
معنى دار است. مقدار R2 نشان مى دهد كه 28 / 0 از واريانس تفكر سيستمى به وسيله مولفه هاى 
است  آن  بيانگر  رگرسيون  ضرايب  به  نگاهى  همچنين  مى شود.  تبيين  سازمانى  جامعه پذيرى 
مولفه هاى دريافت آموزش (β =0 / 24) و حمايت كاركنان (β =0 / 46) مى توانند به طور مثبت و 

معنى دار تفكر سيستمى را پيش بينى كنند.

جدول 10: نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى تفكر 
سيستمى

FPRR2βtρمتغير ملاكمتغيرهاى پيش بين

دريافت آموزش 
تفكر 

28 / 530 / 0000 / 530 / 18سيستمى

0 / 243 / 960 / 000
40 / 850 / 050 / 0تفاهم

000 / 450 / 467 / 0حمايت كاركنان
47 / 720 / 0 -05 / 0 -چشم انداز آينده سازمان

بحث و نتيجه گيرى
اوايل كودكى  به  دارد كه  رفتار سازمانى كاربرد  بدان سبب در  فرآيند جامعه پذيرى سازمانى 
است  معتقد   Taormina  (2007) دارد.  وجود  انسان  زندگى  سراسر  در  بلكه  نمى شود،  محدود 
جامعه پذيرى مى تواند يكى از بهترين تبيين هاى چرايى رفتار كاركنان در سازمان باشد. جامعه پذيرى 
مى تواند كاركنان را در جهت آنچه سازمان مى خواهد پيش ببرد و در نهايت فرد همان خصوصياتى 
داشته باشد كه سازمان از او مى خواهد. در صورتى كه جامعه پذيرى سازمانى با موفقيت انجام شود، 
مى تواند منجر به ماندن و ادامه خدمت فرد در سازمان، بهره ورى و كارآيى بيشتر از طريق تعهد 
افراد، روشن شدن نقش ها، ايجاد رضايت و خوشحالى از شغل براى افراد، ايجاد هماهنگى بين 
زندگى سازمانى و زندگى شخصى و حل تعارض آنها، پذيرش هنجارها و نظام ارزشى توسط فرد 
ارزش ها و  با  رفتار فرد مطابق  بينش، نگرش و  تغيير  از سازمان،  به واسطه شناخت درست وى 
هنجارهاى سازمان، پذيريش جايگاه كارى و اجتماعى صحيح و عضويت واقعى فرد جديد، بقا و 
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تداوم فرهنگ سازمانى و تعهد بيشتر فرد نسبت به وظايف و عملكرد خود خواهد شد (سيدجواديان 
و درويش، 1379). 

با  سازمانى  جامعه پذيرى  مولفه هاى  بين  كه  داد  نشان  پژوهش  اول  فرضيه  از  حاصل  نتايج 
حمايت  و  تفاهم  مولفه هاى  همچنين  دارد.  وجود  معنى دارى  و  مثبت  رابطه  مشترك  چشم انداز 
كاركنان مى توانند به طور مثبت و معنى دار چشم انداز مشترك را پيش بينى كنند. بر اساس نتايج 
فرضيه دو مى توان اينگونه بيان كرد كه در دانشگاه، حمايت و پشتيباني گسترده اي از چشم اندازهاى 
سازمان به وجود آمده، مديران و كاركنان دانشگاه، چشم انداز مشتركي از اهداف سازماني پيدا كنند 
و در نهايت، فرصت هايي براي خود ارزيابي در راستاي دستيابي به اهداف سازماني براى كاركنان 

فراهم شود. نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهش خان على زاده و همكاران (1388) همسو مى باشد.
با  سازمانى  جامعه پذيرى  مولفه هاى  بين  كه  داد  نشان  پژوهش  دوم  فرضيه  از  حاصل  نتايج 
فرهنگ يادگيرى سازمانى رابطه مثبت و معنى دار وجود دارد. همچنين مولفه تفاهم مى تواند به طور 
مثبت و معنى دار فرهنگ يادگيرى را پيش بينى كند. بر اساس نتايج فرضيه سه مى توان اين گونه 
بيان كرد كه كاركنان ايده هاى جديد را وارد دانشگاه مى كنند؛ مديران و رهبران دانشگاه ايده هاي 
خلاق عملي را مورد تشويق قرار مى دهند و در مقابل نيز كاركنان از ايدهايى كه توسط مديران ارايه 
مى شود، استقبال مى كنند. نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهش Hudspeth (2004) همسو مى باشد.

نتايج حاصل از فرضيه سوم پژوهش نشان داد كه بين مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى با كار 
و يادگيرى گروهى رابطه مثبت و معنى دار وجود دارد. همچنين مولفه دريافت آموزش مى تواند به 
طور مثبت و معنى دار كار و يادگيرى گروهى را پيش بينى كند. بر اساس نتايج فرضيه چهار، اين 
گونه مى توان بيان كرد كه اقدامات فعلى دانشگاه، كاركنان را به حل مسايل به طور جمعي تشويق 
در  و  تشكيل مى شوند  كاركنان بخش هاى مختلف  از  دانشگاه  در  گروه هاى حل مساله  مي كند؛ 
اين گروه هاى كاركنان، آموزش مى بينند. نتايج اين فرضيه پژوهش با نتايج پژوهش هاى علامه و 

مقدمى (1388) و خان على زاده و همكاران (1388) همسو مى باشد.
سازمانى  جامعه پذيرى  مولفه هاى  بين  كه  داد  نشان  پژوهش  چهارم  فرضيه  از  حاصل  نتايج 
كاركنان  حمايت  مولفه  همچنين  دارد.  وجود  معنى دار  و  مثبت  رابطه  دانش  گذاشتن  اشتراك  با 
مى تواند به طور مثبت و معنى دار اشتراك گذاشتن دانش را پيش بينى كند. بر اساس نتايج فرضيه 
پنج اين گونه مى توان بيان كرد كه كاركنان فرصت هاى زيادى براي به اشتراك گذاشتن دانش 
و مهارت هاى شان با ساير همكاران به دست مى آورند. در بحث و تبادل نظر ميان كاركنان درباره 
برنامه ها يا فعاليت هاى كارى، كاركنان به شناخت چرايى امور مى رسند و در سطح دانشگاه بسترى 
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فراهم مى شود كه از طريق اقدامات ساير دانشگاه ها، كاركنان ياد بگيرند. نتايج اين فرضيه پژوهش 
با نتايج پژوهش هاى فرهنگ و همكاران (1389) و Stewart (2006) همسو مى باشد.

نتايج حاصل از فرضيه پنجم پژوهش نشان داد كه بين مولفه هاى جامعه پذيرى سازمانى با 
تفكر سيستمى رابطه مثبت و معنى دارى وجود دارد. همچنين مولفه هاى دريافت آموزش و حمايت 
كاركنان مى توانند به طور مثبت و معنى دار تفكر سيستمى را پيش بينى كنند. بر اساس نتايج فرضيه 
شش اين گونه مى توان بيان كرد كه كاركنان مسايل را نه تنها به وسيله شناسايي راه حل ها، بلكه 
از طريق تشخيص علل و نحوه جلوگيري از بروز مجدد آن حل مي كنند. افراد و گروه ها به ارزيابي 
تشويق  كاركنان  همچنين  مي شوند.  تشويق  شده اند،  شكست  يا  موفقيت  به  منجر  كه  اقداماتي 
مى شوند كه ديدگاه هاى افراد ساير مشاغل را بشناسند. نتايج اين فرضيه با نتايج پژوهش يعقوبى 

و همكاران (1389) همسو مى باشد.

پيشنهادها
پيشنهادهاى زير بر اساس يافته هاى پژوهش ارايه مى گردد:

- سنجش نيازهاى كاركنان و برگزارى كارگاه هاى آموزشى و آموزش هاى ضمن خدمت براى 
رفع نيازهاى كاركنان صورت پذيرد كه رفع نيازها باعث سازگارى بهتر كاركنان با سازمان شود.

- براى اينكه كاركنان در جهت رسيدن به اهداف سازمان تلاش نمايند، اهداف سازمان بايد 
به شكل عملياتى تعريف شده و مسئوليت هر يك از بخش ها و كاركنان در مورد اهداف مشخص 

شده و آنها را در رسيدن به اهداف سازمان سهيم نمايند.  
- سازمان در جهت حل مشكلات مادى و كارى بايد از طريق اختصاص بودجه و كلاس هاى 

فوق برنامه كاركنان را يارى نموده تا در آنها ادراك حمايت به وجود آورد.
- ترفيع و ارتقاء شغلى كاركنان بايد بر اساس نتايج عملكرد كارى كاركنان باشد. وقتى كه 
اطمينان  اين  و  نموده  بيشترى تلاش  با جديت  كاركنان  باشد  حاكم  سازمان  در  شرايطى  چنين 
خاطرى است براى آنها چون در مسايلى از قبيل ترفيع و ارتقاء شغلى كاركنان ملاك هاى عينى 

مد نظر سازمان باشد.  

محدوديت هاى پژوهش
و  اروميه  دانشگاه  به  پژوهش  آمارى  جامعه  گشتن  محدود  پژوهش  اين  محدوديت هاى  از 

استفاده صرف از پرسشنامه به عنوان ابزار گردآورى اطلاعات بود.
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