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  چكيده

ي فرهنگ يادگيري با لحاظ كردن ساز ادهيپرهبري بر  سبك ريتأثهدف از انجام اين پژوهش بررسي 
نفر از مديران و كاركنان موسسه  264. .جامعه آماري اين پژوهش را هستي جوسازمانميانجي نقش 

و از  شده انتخابحجم نمونه  عنوان بهنفر  157دهند كه از اين تعداد  حسابرسي مفيد راهبر تشكيل مي
روش  هاي اين پژوهش از طريق پرسشنامه و به پرسشنامه برگشت داده شد. داده 149، آن تعداد نيز

مورد  Amosو  spssافزار نرمآوري و با روش مدل معادلات ساختاري توسط  تصادفي ساده جمع
هاي تحقيق با استفاده از روايي محتوا و روش تحليل عاملي  قرار گرفت. روايي سؤال  ليوتحل هيتجز

ي مدل معادلات هاتأييدي و پايايي آن نيز به وسيله آلفاي كرونباخ بررسي و تأييد شد. نتايج و يافته
ساختاري پژوهش حاكي از آن است كه با توجه به اينكه سبك رهبري به طور مستقيم بر پياده سازي 

نقش موثري را در تاثير سبك ، فرهنگ يادگيري تأثير ندارد. جو سازماني به عنوان متغير ميانجي
  رهبري بر پياده سازي فرهنگ يادگيري ايفا مي كند.

 
  مدل معادلات ساختاري.، جو سازماني، يادگيري، رهبري: سبك هاي كليدي واژه
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  مقدمه -1
ها به منظور حفظ مزيت رقابتي بسياري از سازمان، در محيط پويا و در حال تغيير امروزي

پيشرفت فناوري اطلاعات ، 2مقررات زدايي، 1نيازمند انطباق با تغييراتي همچون جهاني سازي
به عنوان يكي از  4اساس پياده سازي فرهنگ يادگيري بر اين، و غيره هستند 3و ارتباطات

نيازهاي استراتژيك سازمان براي مقابله با تهديدات دروني و بيروني مد نظر قرار گرفته 
جريان  دباي، براي بقا و پيشرفت و حتي حفظ وضع موجودحاضر  در عصر]. 1[ است

، كردابودي آن جلوگيري نوجويي و نوآوري را در سازمان تداوم بخشيد تا از ركود و ن
سازي فرهنگ پياده]. 2[ي استريادگي نهيزمرسيدن به اين مهم نيازمند فرهنگي مناسب در 

.  از جمله ]71ص، 3[گروهي و سازماني انجام مي شود، يادگيري سازماني در سطح فردي
سازمان اشاره  6و سبك رهبري 5توان به جوسازمانيعوامل موثر بر يادگيري سازماني مي

هاي ارزشي و نحوه ادراك نظام، اعتقادات مشترك، هاي رايجكرد. جو سازماني به شيوه
كند. جو سازماني اغلب به عنوان متغير ميانجي بين هاي سازمان اشاره ميكاركنان از فعاليت

اقدامات سازمان و رفتار كاركنان عمل مي كند. به گفته محققان در يك سازمان يادگيرنده 
، ناظر و مربي را دارد. بنابراين براي اينكه سازماني موفق باقي بماند، راحرهبران نقش ط

، حتي بهترين كاركنان نيز نياز دارند، وجود سبك رهبري مناسب واجب و ضروري است
-سبك]. 4[توانند در راه رسيدن به اهداف سازماني مشاركت داشته باشندبدانند چگونه مي

هاي مديران كه بر پايه چهار صفات و مهارت، هانگرش اي ازمجموعهرهبري عبارت است از 
هاي تمايلات رهبري و احساس امنيت در موقعيت، اعتماد به كارمندان، هاعامل نظام ارزش

فرهنگ و راهبردهاي حاكم بر ، تعيين كننده جو رهبري. به طوركلي سبكدرگيمبهم شكل مي
و عدم 8تعاملي، 7آفرينسه بخش تحولابعاد سبك رهبري پژوهش حاضر به ]. 5[سازمان است

رهبري بر فرهنگ  سبك ريتأثبررسي ، تقسيم مي شود.هدف از انجام اين پژوهش 9مداخله گر
يادگيري سازماني با توجه به نقش ميانجي جو سازماني در موسسه حسابرسي مفيد راهبر 

با توجه به مدل باشد. محققان در اين تحقيق پس از بررسي مباني نظري و پيشينه تحقيق  مي
ها با استفاده از  شناسي و تجزيه و تحليل داده به بررسي روش، هاي تحقيق مفهومي و فرضيه

  پردازند. مي10مدل معادلات ساختاري
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  بررسي مباني نظري -2

  سبك رهبري -1- 2

آفرين و تحول، بعد رهبري تعاملي 3كه اشاره شد در اين پژوهش سبك رهبري به  طور همان
شود. رهبران تعاملي پيروان را از طريق پاداش و تنبيه به گر تقسيم مي مداخله عدمرهبري 

هاي از قبل شهاي روشن و پاداالعملرهبران با ايجاد دستور گونه نيا. كنند يمكار ترغيب 
هاي بعد پاداش 3كنند. تئوري رهبري تعاملي به كاركنان را متوجه كار خود مي شده نييتع

- تقسيم مي 13مديريت بر مبناي استثناي منفعل، 12بر مبناي استثنا فعال مديريت، 11مشروط

كه  صورت نيبدها بستگي به عملكرد كاركنان دارد ميزان پاداش، هاي مشروطشود. در پاداش
كنند  و كاركنان در رهبران در تعامل با كاركنان ابتدا انتظارات و اهداف خود را بيان مي

در ]. 6[دارندپاداش دريافت مي شده نييتعات و اهداف از پيش صورت برآورده كردن انتظار
فعال اشتباهات پيروان(كاركنان) را اصلاح و  طور بهرهبران ، مديريت بر مبناي استثناي فعال

و عملكرد واقعي كاركنان را به  شده نييتعكنند دلايل انحراف از معيارهاي از قبل تلاش مي
رهبران تنها در صورت رخ دادن ، ر مبناي استثناي منفعلآنان گوشزد نمايند. در مديريت ب
ها هيچ گونه دخالتي در امور در غير اين صورت آن كنند يماشتباه در امور كاركنان دخالت 

ها و رهبران تحول آفرين بر روي خلاقيت و توانمندسازي گروه]. 7[دهندكاركنان انجام نمي
ان خود علاقه دارند و كاركنان نيز روحيه و انگيزه ها به پيروافراد سازمان متمركز هستند آن

هاي ايجاد تيم، تمايل به ريسك، ها با خصوصياتي همچون توانمندسازيبالايي دارند آن
متانت و قابليت اعتماد بالا شناخته ، به وجود آوردن ماموريت و چشم انداز روشن، كاري
ترغيب ، 15ملاحظات فردي، 14خشبعد انگيزش الهام ب 4شوند. رهبري تحول آفرين به مي

شود. در انگيزش الهام بخش رهبران كاري چالش برانگيز و تقسيم مي17و نفوذ آرماني16ذهني
كنند و تلاش مي كنند با ايجاد چشم اندازي شفاف و روشن  با معنا براي كاركنان فراهم مي

محيط كاري را بهبود مسير دستيابي به اهداف سازمان را براي كاركنان هموارتر و اثربخشي 
رهبران با هريك از پيروان(كاركنان) خود بر اساس نيازها و ، دهند. در ملاحظات فردي

-كند. در اين وضعيت رهبران با ايجاد ارتباط سالم بر اساس مهارتهاي آنان رفتار ميقابليت

، غيب ذهنيآورد. در ترهاي يادگيري جديد به وجود ميبراي آنها فرصت، ها و علايق كاركنان
هاي جديدي را براي حل كردن مسائل بيابند. هدف رهبران كاركنان را ترغيب مي كنند تا راه
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ها و اصلي رهبران در اين مرحله فراهم كردن فضايي آزاد است تا كاركنان بتوانند ايده
هاي خود را براي حل مسائل دنبال كنند. در نفوذ آرماني رهبران با پيروان خود تصويرسازي

نها به آ، تحسين و اعتماد پيروان خود هستند، ها مورد احتراماي دارند آنارتباط دوستانه
كنند. كنند و از ابزار قدرت براي دستيابي به منافع فردي اجتناب  مينيازهاي پيروان توجه مي

ن نمايند در واقع ايدر رهبري عدم مداخله گر رهبران هيچ گونه دخالتي در امور كاركنان نمي
هيچ محدوديتي به كار خود سبك رهبري نشان دهنده اين است كه كاركنان مي توانند بدون 

  ].8[ادامه دهند
  

  جو سازماني -2- 2

-به وسيله نظريه پردازان علوم اجتماعي در محيط 1950مفهوم جو سازماني از اواخر دهه 

ي موردبررسزشي هاي كاري مطرح شد. اگر چه محققان ابتدا اين مفهوم را در موسسات آمو
بازرگاني نيز از اين مفهوم در راستاي بهبود عملكرد  مؤسساتقراردادند اما طولي نكشيد تا 

، هاادراك كاركنان از سياست دهنده نشاني جوسازمانخود استفاده نمودند.  وكار كسب
سطح ظاهر و  عنوان بهي را جوسازمانتوان در واقع مي هستهاي سازمان اقدامات و رويه

ي الگوهايي از جوسازمان. در تعريفي ديگر ]47ص، 9[ فرهنگ در نظر گرفت مشاهده بلقا

در واقع ].  10[شود احساسات و مشخصات رفتاري افراد از سازمان تعريف مي، هانگرش
-روش، چارچوب فيزيكي، فرآيندهاي كاري، ي نوع افرادي كه سازمان جذب كردهجوسازمان

)جو 1992(18مورانوولكوين] 11[كندسيستم را منعكس ميهاي ارتباط و اعمال اختيارات 
كنند. جنبه ادراكي بر ساختاري و فرهنگي تقسيم مي، تعاملي، هاي ادراكيسازماني را به جنبه

جنبه تعاملي توسط تعامل اعضاي سازمان ، گيردمبناي درك افراد از مفهوم سازمان شكل مي
جنبه ، آيد هدف و ساختار سازمان پديد مي جنبه ساختاري بر مبناي تفسير، آيدپديد مي
-هاي مشترك كاركنان سازمان از فرهنگ سازماني پديد ميتوسط هنجارها و ايده، فرهنگي

گيرند. رويز آيد. نظريه پردازان مختلف جو سازماني را متشكل از ابعاد متفاوتي در نظر مي
همبستگي و ، فشار حجم كار، ) مهمترين ابعاد جو سازماني را حمايت مديران2008(19مورنو

جبران ، كنترل سازماني، ساختار سازماني، دلبستگي و درگيري، استقلال فردي، پيوستگي
  ].12[داندهاي ارتقا و پيشرفت ميخدمات و فرصت
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  . يادگيري سازماني3- 2

) يادگيري سازماني را بر مبناي يك مدل يكپارچه از سازمان ياد 1996(20واتكينز و مارسيك
سازمان ، نهاگروهي و سازماني مورد بررسي قرار دادند. آ، ده در سه سطح فرديگيرن

- گيرد و خود را با تغييرات وفق ميدانند كه به طور مداوم ياد مييادگيرنده را سازماني مي

افراد ، روديادگيري مستمر به طور راهبردي در فرايندها به كار مي، دهد. در چنين سازماني
دهند و دانش محيط پيرامون خود را تغيير مي، شوندترك همسو ميحول يك آرمان مش

كنند كه به نوبة خود براي ايجاد محصولات و خدمات نوين براي برآورده جديدي توليد مي
) معتقدند سازمان 1996,2003رود. واتكينز و مارسيك(كردن نيازهاي مشتريان به كار مي

ي به طور پيوسته و مداوم براي دستيابي به ياد گيرنده سازماني است كه در آن يادگير
ظرفيت و توانايي تحول و دگرگوني ، اصلاح و بهبود مستمر جريان دارد و سازمان قدرت 

، هاي سازمان يادگيرنده را در سه سطح مرتبط با هم فرديها ويژگيخويش را داراست. آن
بردن سطح پژوهش و گفتگو بالا ، عنوان يادگيري پيوسته و مداوم 7گروهي و سازماني و در 

توانمندسازي كاركنان براي رسيدن به ، تشويق حس همكاري و يادگيري گروهي، در سازمان
مرتبط بودن ، هايي براي مشاركت افراد در يادگيريطراحي و اجراي سيستم، يك بينش جمعي

اوم سيستم ها با محيط خود و رهبري استراتژيك معرفي نمودند. در يادگيري پيوسته و مد
هايي جهت يادگيري مستمر و دائم كل كاركنان مي تلاش سازمان به وجود آوردن فرصت

تلاش سازمان به وجود آوردن فرهنگ پرسش و ، باشد. در بالا بردن سطح پژوهش و گفتگو
دريافت بازخورد و آزمايش تجربيات مختلف در سازمان است. در تشويق حس ، پاسخ

حس همدلي اعضاي ، سازمان ايجاد روحيه همكاريتلاش ، همكاري و يادگيري گروهي
افراد به كمك ، باشد.در توانمند سازي كاركنان براي رسيدن به يك بينش جمعيسازمان مي

، سازمان قادر خواهند بود كه با دستيابي به تفكر و بينش جمعي و گرفتن بازخورد از يكديگر
ي به آن حركت كنند. در طراحي و در جهت دستياب، ي بين موقعيت مطلوب پي بردهبه فاصله

سازمان براي موفق بودن در دستيابي ، هايي براي مشاركت افراد در يادگيرياجراي سيستم
سيستم هاي خاصي ، به نظرها و عقايد افراد و همچنين انتقال اطلاعات و دانش به آن ها

ن با محيط داخلي سازما، ها با محيط خودگذارد. در مرتبط بودن سيستمطراحي و به اجرا مي
و خارجي خود مرتبط است و افراد به داشتن تفكري باز و ديد وسيع و انديشيدن جامع و 
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ميزان برخورداري رهبران سازمان از تفكر ، شوند. رهبري استراتژيكفراگير تشويق مي
راهبردي مبني بر استفاده از فرآيند يادگيري و دانش به وجود آمده براي ايجاد تغييرات در 

  .]13، 72ص، [3باشدازمان و هدايت آن به سمت بهبود و توسعه ميس

  

  چارچوب نظري و مدل مفهومي تحقيق -3
) نشان داد كه سبك رهبري بر 1990، 1994( 22سنگه، )1992(21پژوهشهاي مكهيل و همكاران

بين  كه از دهد يمهاي اكثر محققان نشان يادگيري سازماني كاركنان تاثير دارد. نتايج و يافته
بر يادگيري سازماني دارد.  نيآفر تحولرا رهبري  ريتأثبيشترين ، هاي رهبري مختلفسبك

بهبود انگيزش ، فراهم كردن مسيرهاي دستيابي به هدف، ها گروهبا ايجاد  نيآفر تحولرهبري 
 گونه نيا. گذارد يم ريتأثكاركنان و حمايت از فرآيندهاي تغيير بر بهبود يادگيري كاركنان 

كنند. ترويج مي بخش الهامترغيب ذهني و انگيزش  لهيوس بهران يادگيري سازماني را رهب
هاي ها بر اساس مدلآفرين در امر يادگيري سازماني نقش مربي دارند. آنرهبران تحول

و  23يتايآز]. 14[دهندذهني مشترك فرآيند يادگيري مستمر را مورد تشويق قرار مي
هاي رهبري و يادگيري سازماني به اين د تحت عنوان سبك) در پژوهش خو2005همكاران(

هاي دارد و از بين سبك ريتأثهاي رهبري بر يادگيري سازماني نتيجه دست يافتند كه سبك
) 2015و همكاران( 24او غلوامام ].  15[آفرين داردرا سبك رهبري تحول ريتأثرهبري بيشترين 

ي در قابليت يادگيري سازمان و عملكرد هاي رهبردر پژوهش خود تحت عنوان نقش سبك
 ريتأثسازمان نشان داد كه سبك رهبري بر قابليت يادگيري سازمان و عملكرد سازمان 

هاي رهبري هاي اندكي در ارتباط با رابطه بين سبكمطالعات و پژوهش].  16[معناداري دارد
هاي است كه سبك نشان داده شده ها پژوهشاست. در اكثر اين  شده انجامي جوسازمانو 

) 2010و همكاران( 25رهبري متفاوت با جو سازماني ارتباط معناداري دارد به عقيده فوجين
هاي رهبري كه در آنها توجه و احترام به كاركنان از اهميت قابل ملاحظه اي برخوردار سبك

  .]48ص 17[ است باعث بهبود جو محيط كاري سازمان مي شود
) در تحقيق خود تحت عنوان نقش رهبري در شكل گيري جو 2010(26اوستيس و مارتينز 

اي در شكل سازماني به وسيله معادلات ساختاري نشان دادند كه رهبري نقش تعيين كننده
) در تحقيق خود تحت عنوان تأثير سبك 2015(27دل و همكاران].  18[گيري جو سازماني دارد
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بين سبك رهبري و جو سازماني  رهبري بر جو سازماني به اين نتيجه دست يافتند كه
سبك رهبري تبادلي بيشترين ، همبستگي معناداري وجود دارد. از بين سبكهاي رهبري

  .]45ص 17[ همبستگي را با جو سازماني دارد
) در تحقيق خود تحت عنوان بررسي رابطه جو سازماني با يادگيري براي 2012(28تامپسون

از تئوري روانشناسي مثبت گرا بهره برد. بر اساس  تبيين رابطه بين جو سازماني و يادگيري
تاب آوري و ، اميد، اين تئوري جو سازماني مثبت كه با خصوصياتي همچون خودكارآمدي

خوش بيني مشخص مي شود مي تواند باعث بهبود يادگيري كاركنان سازمان شود. نتايج و 
ير چشمگيري بر يادگيري ) نشان داد كه جو سازماني تاث2012هاي پژوهش تامپسون(يافته
با توجه به مباني نظري و پيشينه تحقيق مدل مفهومي پژوهش حاضر بر اساس ]. 19[دارد

  ) مي باشد:1شكل(
  

  
  

  فرضيات تحقيق -4
  فرضيه اصلي

سبك رهبري بر پياده سازي فرهنگ يادگيري با توجه به نقش ميانجي جو سازماني تاثير 
  مثبت و معناداري دارد.
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فرضیه هاي فرعی
سبک رهبري بر پیاده سازي فرهنگ یادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد.

سبک رهبري بر جو سازمانی تاثیر مثبت و معناداري دارد.
اده سازي فرهنگ یادگیري تاثیر مثبت و معناداري دارد.جو سازمانی بر پی

شناسی تحقیقروش-5
گیرد. جامعه پیمایشی قرار می- این تحقیق در زمره تحقیقات توصیفی، به لحاظ روش تحقیق

. این هستموسسه حسابرسی مفید راهبر کلیه مدیران و کارکنان آماري این تحقیق شامل 
گیري از جامعه . نمونه آماري مناسب بر اساس فرمول نمونهنفر بوده است264تعداد شامل 

نفر محاسبه شد. به 157تعداد 05/0برآورددرصد و خطاي 95محدود در سطح اطمینان 
1394نفر از مدیران و کارکنان در سال157پرسشنامه پژوهش بین ، هامنظور گردآوري داده
برگشت داده شد. پرسشنامه این پژوهش واحد از این پرسشنامه ها 149توزیع شد که تعداد 

74جو سازمانی و یادگیري تشکیل شده است و درمجموع شامل ، متغیر سبک رهبري3از 
گزینه اي لیکرت استفاده شده است و به ترتیب از 5گویه بوده که براي هر سه متغیر از طیف 

) استفاده شده 2012(31) و جانسون2014و همکاران (30) نلسون2012(29هاي فلدمنپرسشنامه
از ، هاي استانداردکارگیري پرسشنامهعلاوه بر به، است. براي اطمینان از روایی پرسشنامه

نظرات اساتید و خبرگان حوزه مدیریت براي بررسی روایی محتوا و از تحلیل عاملی تأییدي 
شنامه نیز جهت بررسی روایی سازه نیز استفاده گردید. همچنین به منظور تعیین پایایی پرس

جو ، )0.79هاي سبک رهبري(از آلفاي کرونباخ استفاده شد. آلفاي کرونباخ براي گویه
دهنده پایایی مناسب و قابل قبول پرسشنامه بوده که نشان)0.87(و یادگیري)0.84سازمانی(

استفاده شده است.SpssوAmosافزارهاي آماري ها از نرمباشد. براي انجام این تحلیلمی
ها از روش مدل معادلات ساختاري استفاده شده است. در این مقاله اي آزمون فرضیهبر

، (شاخص نکویی برازش)x( ،GFIهاي برازش مناسب مدل شامل کاي اسکوئر(شاخص
AGFI)(شاخص تعدیل شده نیکویی برازش ،CFIشاخص برازش مقایسه)(ايSRMR

باشد؛ به این صورت که مدلی از د شده) می(ریشه میانگین توان دوم باقیمانده استاندار
CFIمقدار ، 3) آن کمتر از DFبه درجه آزادي (xبرازش مناسب برخوردار است که نسبت
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 .باشد 0.07كمتر از  SRMRو مقدار  0.8بيشتر از  GFIو  AGFIمقدار ، 0.9 يشتر ازب
رابطه ، باشد -96/1يا كمتر از  96/1) بيشتر از CRهمچنين چنانچه عدد معناداري (مقدار
حداكثر ، روش تخمين مورد استفاده .] [20استموجود در مدل پژوهش معنادار 

تري را نسبت به ديگر  هاي مناسب شد. اين روش شاخصبا مي٣٢راستنمايي(بيشينه احتمالات)
هايي از جمله نرمال بودن  شرط كند. البته در اين روش بايد پيش هاي تخمين گزارش مي روش

هاي پرت و نمونه مناسب بررسي شود. در اين پژوهش هيچ داده پرتي  داده، 29چندمتغيره
لگي و كشيدگي متغيرها تأييد شد. در نرمال بودن چندمتغيره با استفاده از چو، مشاهده نشد

برخي محققان بر ، نظرات متفاوتي ارائه شده است ولي در مجموع، ارتباط با نمونه مناسب
كه در اين تحقيق ]21[اند نفره را اعلام كرده 100حداقل نمونه ، مبناي يك نظر سرانگشتي

  رعايت شده است.
  

  شناختي  هاي جمعيت يافته -6

 

  شناختي معيتهاي ج يافته 1جدول
  

 

  سابقه كار تحصيلات

ديپلم و 

  فوق ديپلم
  ليسانس

فوق 

ليسانس و 

  دكترا

5-2  10-6  15-11  
بيشتراز 

16  

 13 26 64 46 57 85 7 فراواني

 9 17 43 31 38 57 5 درصد

 
 سن نوع قرارداد

  51-60  41-50  31-40  20-30  قراردادي  پيماني  رسمي
 8 36 75 30 73 49 27 فراواني

 6 24 50 20 49 33 18 درصد

  
بيشترين تحصيلات  ، دهد. براساس جدول شناختي را نشان مي هاي جمعيت يافته، 1جدول 

نفر) و سن  64سال ( 6- 10بيشترين سابقه كار در بازه ، نفر) 85را افراد با مدرك ليسانس (
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نان نفر) قرار دارد. همچنين نوع استخدامبيشتر كارك 8( 51- 60اكثريت افراد در بازه
  باشد. نفر) مي 73قراردادي(

  

  آماره هاي توصيفي و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش -7
انحراف معيار و همبستگي بين متغيرهاي پژوهش نشان داده شده است.  ، ميانگين 2در جدول 

  ) وجود دارد.sig<0.05بين تمامي متغيرهاي پژوهش همبستگي مثبت و معناداري(
  

  عيار و همبستگي بين متغيرهاانحراف م، ميانگين. 2جدول
  

  M  S.D.  1 2 3 متغير

    1 0.64 3.30 سبك رهبري .1

  1 0.83**  0.77 3.23 جو سازماني .2

  1 0.78** 0.77** 0.76 3.21 . يادگيري3 .3

  

 گيري هاي اندازه مدل -8

- هاي اندازهها تنها به اندازه مدلهاي مربوط به روابط ساختاري ميان سازهآزمون فرضيه

-گيري ميها اندازهدهد چگونه اين سازهعتبر و قابل اطمينان خواهد بود و توضيح ميگيري م

با استفاده از ارزيابي ، علاوه بر تأييد نخبگان در تعيين روايي محتواي پرسشنامه]  22[شوند
روايي ، كند گيري كه روابط بين متغيرهاي نهفته و متغيرهاي آشكاررا بررسي مي بخش اندازه
ابزار نيز مورد سنجش قرار گرفت. نتايج تحليل عاملي تأييدي به ترتيب متغيرهاي سازه اين 

پژوهش در صفحات بعد آمده است. تمامي بارهاي عاملي و ضرايب معناداري متغيرهاي 
  پژوهش در سطح مطلوب مي باشد.
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الف) سبک رهبري

نتایج مدل ندازه گیري متغیر سبک رهبري.3جدول

سبک رهبري
شماره 
سوال

بار عاملی
ضرایب 
معناداري

سطح معناداري

رهبري تعاملی

10.636.902***

20.596.508***

30.595.549***

40.566.407***

50.768.072***

60.747.909***

70.828.625***

80.778.2***

90.515.657***

100.636.842***

110.656.38***

120.661***

رهبري تحول آفرین

130.667.001***

140.586.397***

150.666.475***

160.636.751***

170.656.927***

180.767.896***

190.777.974***

200.777.901***

210.717.477***

220.768.001***

230.788.004***
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3جدولادامه

سبک رهبري
شماره 
سوال

بار عاملی
ضرایب 
معناداري

سطح معناداري

240.757.81***

250.747.741***

260.747.702***

270.767.779***

280.707.349***

290.717.427***

300.788.026***

310.787.985***

320.631***

عدم مداخله گر

330.575.655***

340.636.102***

350.595.792***

360.671***

AGFI:0.85هاي برازش مدلشاخص GFI:0.90 RMR:0,08 CMIN/DF:1.32 RMSE:0.04

ب) جو سازمانی
نتایج مدل ندازه گیري متغیر جو سازمانی.4جدول

سطح معناداريضرایب معناداريبار عاملیشماره سوالسبک رهبري

استقلال

10.734.94***

20.554.386***

30.614.644***

40.534.3***

50.501***

رشدهايفرصت
60.615.507***

70.756.189***

80.585.317***
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4جدولادامه

سطح معناداريضرایب معناداريبار عاملیشماره سوالسبک رهبري
90.625.539***

100.675.81***

110.561***

به رسمیت شناختن

120.586.131***

130.727.432***

140.525.548***

150.535.632***

160.616.47***

170.711***

٠.٨٧:AGFIشاخصهاي برازش مدل GFI:٠.٩٠ RMR:٠,٠٩ CMIN/DF:١.٢٣RMSE:٠.٠٤

ج) یادگیري سازمانی

نتایج مدل ندازه گیري متغیر یادگیري سازمانی.5جدول

سطح معناداريناداريضرایب معبار عاملیشماره سوالیادگیري سازمانی

فردي

10.746.604***

20.535.235***

30.575.535***

40.696.337***

50.776.739***

60.591***

گروهی
70.655.617***

80.635.518***

90.641***

***100.576.184سازمانی
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5جدولادامه

سطح معناداريضرایب معناداريبار عاملیسوالشماره یادگیري سازمانی
110.626.647***

120.626.65***

130.717.446***

140.556.026***

150.566.044***

160.626.646***

170.596.384***

180.767.854***

190.727.525***

200.767.836***

210.64***

AGFI:0.82هاي برازش مدلشاخص GFI:0.91 RMR:0.9 CMIN/DF:1.66 RMSE:0.03

مدل معادلات ساختاري-9
هاي آماري است که به دنبال توصیف سازي معادلات ساختاري عضوي از خانواده مدلمدل

ري ساختار مدل معادلات ساختا، باشد. براي انجام این کارگانه میروابط میان متغیرهاي چند
بین رابطه اي که در مجموعه معادلات وجود دارد و مشابه مجموعه معادلات رگرسیون 

دهد. این معادلات نشانگر کلیه رابطه هاي میان چندگانه می باشد را مورد آزمون قرار می
هاي(متغیر مستقل و وابسته) درگیر تحلیل هستند سازه ها عوامل غیر قابل مشاهده یا سازه

گیري نقش متغیر ͏براي اندازه] .23[ی باشند که توسط چندین متغیر ارائه ممی گردندپنهان ک
ها معتقدند که براي ) استفاده شده است. آن1986(33میانجی از دستورالعمل بارن و کنی

سه گام مورد نیاز است.، گیري اثر متغیر میانجی͏اندازه
مستقل و متغیر وابسته؛گام اول) نشان دادن رابطه معنادار بین متغیر(هاي)

گام دوم) نشان دادن رابطه معنادار بین متغیر(هاي) مستقل و متغیر میانجی؛
گام سوم) سنجش اثر همزمان متغیر مستقل و میانجی بر متغیر وابسته در یک مدل.
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توان گفت كه متغير ميانجي در اين رابطه ͏مي، در صورت محقق شدن دو شرط، نهايت در
، متغير ميانجي رابطه معناردار با متغير وابسته داشته باشد و دوم، اثرگذار بوده است. نخست

وابسته كاهش يافته باشد. كاهش اين اثر مستقيم متغير مستقل بر متغير ، به لحاظ معناداري
اثر به معناي اثر نسبي متغير ميانجي و غيرمعنادار شدن آن به معناي اثر كامل متغير ميانجي 

نخست روابط دوگانه بررسي شدهو سپس با ، لذا با توجه به اين دستورالعمل .]21[ باشد͏مي
) 2د. همانطور كه در شكل(شوگيري مي͏استفاده از تحليل مسير مدل ساختاري تحقيقاندازه

نشان داده شده استسبك رهبري بر پياده سازي فرهنگ يادگيري سازمان تاثير نامعناداري 
دارداما با اضافه شدن متغير ميانجي جو سازماني اين ارتباط معنادار مي شود به عبارت 

نجي جو ديگر تنها در صورتي سبك رهبري بر يادگيري سازمان اثر گذار است كه متغير  ميا
جو سازماني به سازماني وجود داشته باشد. بنابراين با توجه به دستور العمل بارن و كني

نقش كاملي را در تاثير سبك رهبري بر پياده سازي فرهنگ يادگيري ، عنوان متغير ميانجي
ايفا مي كند. با توجه به توضيحات داده شده به جز فرضيه فرعي اول(تاثير سبك رهبري بر 

براساس ازي فرهنگ يادگيري) ديگر فرضيه هاي تحقيق مورد تأييد قرار گرفتند. پياده س
به طوري كه مقدار كاي ، هاي برازش در سطح مطلوبي قرار دارند تمامي شاخص، 4جدول

كمتر از SRMRو  0.8بيشتر از AGFI ، 0.9بيشتر ازGFI و  CFI، 3اسكوئر نسبي كمتر از 
  .باشد مي 0.05كمتر از  RMSEو  0.07
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  نتايج برازش مدل پژوهش.6جدول

 CMIN DF  RMR  GFI  AGFI  شاخص ها

  0.852  0.902  0.086  587  775.554  مقدار

  

  گيري نتيجه  - 10
پژوهش حاضر به بررسي تأثير سبك رهبري بر پياده سازي فرهنگ يادگيريبا توجه به نقش 

ن و كاركنان سازمان هاي اين تحقيق از مديرا ميانجي جو سازماني پرداخته است. داده
موسسه حسابرسي مفيد راهبر گردآوري و با استفاده از مدل معادلات ساختاري مورد 
تجزيه و تحليل قرار گرفت.نتايج و يافته پژوهش به وسيله مدل معادلات ساختاري نشان داد 
كه جو سازماني نقش كاملي در تاثير سبك رهبري بر پياده سازي فرهنگ يادگيري دارد.به 

ارت ديگر سبك رهبري بر يادگيري تاثير معناداري ندارد و تنها زماني بر يادگيري تاثير عب
، مي گذارد كه متغير ميانجي جو سازماني وجود داشته باشد. در مورد فرضيه اصلي

هاي مشابه هاي خود را با نتايج پژوهشپژوهشي مشاهده نگرديده است تا محققان نتايج يافته
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هاي چندي انجام گرفته است هاي ديگر تحقيق پژوهشر ارتباط با فرضيهمقايسه كنند. اما د
) و آيمام اوغلو و 2005هاي آميتاي و همكاران(ها اشاره مي شود.پژوهشكه به آن
) نشان داد كه سبك رهبري به طور مستقيم بر يادگيري و قابليت يادگيري 2015همكاران(

ن داده شد كه سبك رهبري به طور غير مستقيم كاركنان تاثير دارد. اما در اين پژوهش نشا
- توان به تفاوت هاي فرهنگي جامعهبر يادگيري تأثير دارد از جمله عوامل ايجاد تفاوت را مي

هاي هاي متفاوت اشاره كرد.نتايج و يافتههاي آماري انتخاب شده و انتخاب پرسشنامه
هاي با يافتهفرضيه فرعي دوم(تاثير سبك رهبري بر جو سازماني) مطابق 

هاي فرضيه مي باشد همچنين نتايج و يافته) 2015(و دلوهمكاران) 2010(اوستيسومارتينز
هاي فرعي سوم پژوهش(تأثير جو سازماني بر يادگيري) مطابق با نتايج و يافته

شود مديران و ) مي باشد. با توجه به نتايج آماري پژوهش پيشنهاد مي2012تامپسون(
هاي سازمان مشاركت دهند تا ركنان رادر تدوين اهداف و ماموريتكا، رهبران سازمان

هاي خود بپردازند همانطور كه اشاره شد كاركنان در فضاي مشاركتي به بيان عقايد و ايده
ايجاد فضاي گفتگو در سازمان مي ، يكي از عوامل اصلي و اثر گذار بر پياده سازي يادگيري

ازماني مطلوبي را جهت برقرار كردن ارتباطات باز باشد. رهبران و مديران سازمان جو س
انتقال دانش و ، كاركنان با خود و ساير افراد درون سازمان به وجود آورند تا فرآيند اكتساب

هايي همچون .سازمانبا انجام رويهگروهي و سازماني كاركنان بهبود پيدا كند، يادگيري فردي
تفويض اختيار بيشتر ، سيستم پاداش هدفمند، رامايجاد فضايي سازماني همراه با تكريم و احت

ها زمينه استفاده از تئوري و تمرين مهارت، هاها و كاستيشناخت روي توانايي، به كاركنان
ها و يادگيري كاركنان را فراهم كند.  به محققان آتي پيشنهاد مي شايستگي، هاتوسعه توانايي

ها جهت تعميم يد بودن آن در ديگر سازمانشود تا موضوع پژوهش حاضر را با توجه به جد
هايي  مجموعه محدوديت  بيشتر نتايج و يافته هاي پژوهش بكار گيرند. در هر پژوهشي با يك

هاي اين تحقيق به روش  اين پژوهش نيز از اين اصل مستثنا نبوده است. داده، روست روبه
را با عنوان واريانس روش خطاهايي ، آوري شده است. استفاده از اين روش خودگزارشيجمع

كند. اين امر به دليل مسائلي مثل مطلوبيت اجتماعي (حساسيت به يك  مشترك ايجاد مي
نمايي همبستگي را به دنبال دارد. البته  هايي از جمله بزرگ هاي خاص) تورش مجموعه سؤال

جايي  از آن ].24[اند برخي محققان از جمله كرمپتون و واگنر تأثير آن را اندك ارزيابي كرده
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لذا ممكن است نتايج تحت تأثير محيط ، هاي پژوهش از يك بخش  خدماتي گرفته شده كه داده
ها قابل تعميم  هاي تحقيق به آساني به ديگر بخش يافته، نتيجه خاص آن قرار گرفته باشد و در

ن اما براي سنجش اي، ريزي شده است نباشد. اگرچه مدل تحقيق بر مبناي روابط علي طرح
بخشيگردآوري و تحليل شده است. در اين رويكرد  ها با استفاده از رويكرد ميان داده، مدل

، هاي علي قطعي گيري از اين رو نتيجه، شود علت و معلول در يك زمان معين سنجيده مي
لازم است از رويكرد تكويني يا طولي ، باشد. براي درك بهتر اين روابط علي محدود مي

  ].25[استفاده شود
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