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  بررسي نظام يادگيري در شركت مخابرات
  بر اساس مدل سازمان يادگيرنده

  *االله فروزندهلطف

 هدف از اين پژوهش بررسي نظام يادگيري در شركت :چكيده

مخابرات استان چهارمحال و بختياري بر اساس مدل سازمان 

نفر از بين مديران و كاركنان 150 تعداد .يادگيرنده است

اي انتخاب شدند گيري تصادفي طبقهشركت با استفاده از نمونه

نامة محقق ساخته ارزيابي وضعيت سازمان و با پرسش

نامه دموگرافيك، مورد ارزيابي يادگيرنده به انضمام يك پرسش

نامه با استفاده ازضريب آلفاي پايايي اين پرسش. گرفتند

نامه روايي محتواي پرسش.  محاسبه شد81/0باخ برابر با كرون

  .استنيز به تأييد اساتيد رسيده

متغيره نشان داد كه وضعيت موجود  تكtنتايجِ آزمون 

شركت مخابرات براي تبديل به سازمان يادگيرنده پايين از 

همچنين ). P = 000/0 و t = -38/37(سطح مطلوب است 

هاي موجود بالاتر از ن داد محدوديت وابسته نشاtنتايج آزمون 

  ). P = 000/0(هاي موجود هستند سطح پتانسيل

نتايج تحليل واريانس نشان داد كه ديدگاه مديران نسبت به 

گانة پيترسنگه بهتر از ديدگاه كاركنان در وضعيت اصول پنج

نتايج آزمون ). P = 000/0(گانه است مورد وضعيت اصول پنج

يز مبين آن بود كه بين ديدگاه سازمان واريانس يك راهه ن

داري وجود يادگيرندة افراد با وضعيت تحصيلي رابطة معني

   ). P = 000/0 و F = 3/93(است داشته

 يادگيري، يادگيري سازماني، سازمان يادگيرنده، :كليدواژه

  .مخابرات چهارمحال و بختياري

  مقدمه

 سريع ، با توجه به تغييرات و فعل و انفعالاتامروزه
 هاي سازماني، تجهيزو گاه ناگهاني در همة عرصه

  ـــــــــــــــ
  .دانشگاه پيام نوراستاديار  *

 L.forozandeh@gmail.com: نشاني اينترنتي
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ها، چه از نظر سازگاري با شرايط افراد و سازمان
ها، جديد و چه توان رقابت و ادامة حيات آن سازمان

ها بايد كه متفاوت از سازمان. رسدنظر ميضروري به
گذشته فعاليت كنند، رقابت كنند و ياد بگيرند؛ از 

هاي جديد بر اساس گيري سازمانرو، شكلاين
در واقع، يادگيري سازماني . يادگيري سازماني است

هاي تحول سازماني است كه امروزه يكي از روش
  .شوديك روش كارآمد شناخته مي

جود دارد بيشتر مفهومي كه از يادگيري در ذهن و
. پيرامون ايجاد تغييرات در افراد يك سازمان است

تك افراد يك سازمان ضروري يادگيري براي تك
لذا، سازمان به نوعي . است؛ ولي كافي نيست

پارچه و سيستمي نياز دارد تا بتواند يادگيري يك
انداز جديد سازمان، طراحي تغييرات در اهداف، چشم
ان كند؛ يعني نوعي يادگيري و فرهنگ سازماني را آس

يابي به اهداف و تغيير و تحول كه سازمان براي دست
 .(Smith, 2001)به آن نيازمند است 

هاي يادگيرنده نكات و براي رسيدن به سازمان
  :رسدنظر مياصول زير اساسي و ضروري به

صورت هايي به حركت و فعاليت چنين سازمان-
  .عمودي و بسيار فعال است

 جزء در حال انجام كارهاي خود است و پس  هر-
صورت سيستمي، ماتريسي و از مدتي ارتباطات به

  .شودتشكلي ايجاد مي
 در سازمان يادگيرنده تمامي اجزاء به هم ارتباط و -

  .پيوندي عميق دارند
 استفاده از فضاهاي مجازي و ارتباطات اينترنتي -

  .هاي روزانة سازمانبراي فعاليت
اين رواني سبب افزايش . يان اطلاعات رواني جر-

-دانش و رشد مديريت نيروي انساني در سازمان مي

  .شود
هاي سبب آموزشها، كاركنان، به در اين سازمان-

شود، با مكرر و تفويض اختياري كه به آنها داده مي
هاي گروهي حوزة هاي متعدد و بحثتشكيل تيم

  .شندبخاطلاعات و توانمندي خود را ارتقاء مي
سازي سازمان يادگيرنده البته در سر راه تحق و پياده

 تواناز جمله مي. موانع و مشكلات فراواني وجود دارد
به عدم هماهنگي در كارها، ضعف ارتباطات عمودي، 

هاي كاري هاي رهبري، تيمشفاف نبودن اولويت
ضعيف، مديران ناكارآمد، ضعف ارتباطي بين واحدها 

  ).12، 11: 1378 رهنورد،(اشاره كرد 
كوشد تا فهم درست از نظرية سازمان يادگيرنده مي

يادگيري، يادگيريِ تيمي و با هم يادگرفتن را شكل 
هاي يادگيري يا اين امر به معناي رد كردن نظريه. دهد

اعتقاد نداشتن به يادگيري افراد در سازمان نيست، 
بلكه يك فرصت و يك منبع ارجح است براي 

اين نظريه اساساً .  و يادگيري سازمانيادگيري فردي
هاي مربوط به يادگيري و يادگيري با تكميل نظريه

رو، پژوهشگران و است؛ از اينسازماني شكل گرفته
گيري و قوام اين نظريه نقش مؤلفان متعددي در شكل

نظران و مؤلفان بر با اين حال، همة صاحب. اندداشته
زمان يادگيرنده، پرداز اصلي ساآن هستند كه نظريه

  .(Smith, 2001)پيترسنگه است 
كار «اي با عنوان ، مقاله1990سنگه ابتدا، در سال 

به رشتة »  هاي يادگيرندهساختن سازمان: جديد رهبر
هنر و : اسلوب پنجمتحرير درآورد و سپس كتاب 

: 1377سنگه، ( را ارائه كرد مهارت سازمان يادگيرنده

گه، سازمان يادگيرنده به زعم طرفداران سن ).1990
سازماني است كه توانايي ايجاد كسب و انتقال دانش 

كند كه گونه تعديل ميرا دارد و رفتار خود را آن
هاي جديد باشد كنندة دانش و ديدگاهمنعكس

(Garvin, 1993).  

نيز سازمان يادگيرنده  (Maquardt, 1995)ماركورات 
صورت و بهداند كه قدرت زيادي دارد را سازماني مي
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گيرند و دائماً خود را به نحوي تغيير جمعي ياد مي
دهد كه بتواند، با هدف موفقيت مجموعة سازماني، مي

آوري، مديريت و به نحو بهتري، اطلاعات را جمع
  .استفاده كند

گانه هاي پنج، مهارتپنجمين فرمانسنگه در كتاب 
سپس . استرا با عنوان اسلوب يا قاعده معرفي كرده

ها را، مختصر و موجز، تبيين هر كدام از اين مهارت
  .استكرده
سنگه در اينجا تسلط : تسلط و يا قابليت شخصي. 1

. استكار بردهرا به معني سطح خارجي از مهارت به
هاي شخصي به نظامي گفته در واقع، تسلط و قابليت

هاي صورت مستمر، ديدگاهشود كه در آن فرد، بهمي
نمايد؛ انرژي تر ميتر و عميقوشنشخصي خود را ر

كند؛ صبر و بردباري خود و توان خود را متمركز مي
دهد و، بالاخره، اينكه واقعيات را را گسترش مي

  ).15-14: 1377سنگه، (يابد غرض ردميمنصفانه و بي

هاي بسيار هاي ذهني، انگارهمدل: هاي ذهنيمدل. 2
 كه بر فهم عميق و يا حتي تصاوير و اشكالي هستند

. گذارندما از دنيا و نحوة عمل ما در مقابل آن اثر مي
هاي ذهني خود و بسياري از مواقع ما نسبت به مدل

گذارند، آگاهي كامل اثري كه آنها برعملكرد ما مي
طور كامل توان بههاي ذهني را نه ميالبته مدل. نداريم

 پذيرفت و نه كاملاً مردود شمرد؛ زيرا معمولاً اين
زيستي مسائل بغرنج و هاي ذهني براي سادهمدل

  .اندپيچيده پديد آمده
يادگيري تيمي و جمعي عبارت : يادگيري تيمي. 3

است از فرايندي كه طي آن ظرفيت اعضاي گروه 
گونه همسو شود كه نتايج آن توسعه داده شده و آن

نكتة . اندچيزي باشد كه همگان واقعاً طالب آن بوده
رغم اينكه با  كه يادگيري جمعي، بهمهم اين است

هاي فردي و قدرت فهم افراد مرتبط است ، قابليت
در واقع فرمان . شوداصولاً نظامي گروهي تلقي مي

يادگيري جمعي با تسلط بر مباحثه و گفتگو، كه دو 
طريق مشخص در برقراري ارتباط گروهي است، 

  . پيوند دارد
ا با تأكيد بر در ساليان اخير نيز، نظرية شش سيگم

هاي كاري در حل مسائل و مشكلات سازمان نقش تيم
براي بهبود عملكرد، حساسيت نسبت به اين موضوع را 

  ).1383نورالسناء و همكاران، (است افزايش داده

اند كه تشكيل برخي تحقيقات ديگر نيز نشان داده
هاي كاري از طريق كنش و تعاملي كه در بين تيم

كند، سبب بهبود عملكرد و  مياعضاي تيم برقرار
  .(Collman, 1995)شود ها ميوضعيت سازمان

سازي است كه تيمنيز گزارش كرده) 1375(رمزگويان 
آوري ترين عواملي است كه وضعيت كار و بهرهاز مهم

  .بخشدسازمان را بهبود مي
آرمان مشترك براي ايجاد سازمان : آرمان مشترك. 4

است؛ زيرا انرژي لازم را يادگيرنده، امري حياتي 
اگر فراگيري تطبيقي . كندبراي فراگرفتن تأمين مي

بدون وجود آرمان در ذهن فراگيرنده ممكن باشد، 
فراگيري خلاق تنها در صورتي ممكن است كه 
شخص فراگير، عميقاً در تلاش ايجاد و خلق چيزي 

طور خلاصه، براي خلق به. باشد كه به آن معتقد است
شترك، پنج مهارت اساسي براي كلية يك آرمان م

  : كاركنان و مديران سازمان الزامي است
  تشويق و ترويج؛

  ارتباط برقرار كردن و درخواست حمايت؛
  عنوان فرايندي مداوم؛اتخاذ يك آرمان به
زاد و تمايز قائل شدن زاد و برونامتزاج آرمان درون

  .(Smith, 2001)هاي مثبت و منفي ميان آرمان

تفكر سيستمي يعني توانايي : كر سيستميتف. 5
تك و همچنين ديدن صورت تكديدن درختان به

صورت يك كل؛ لذا، در تفكر سيستمي، جنگل به
تفكر خطي هيچ جايگاهي ندارد و مسائل بر اساس 
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  .شونددار پيگيري و حل ميهاي نظاماصول و قاعده
در ساليان اخير نيز بحث مديريت دانايي، كه 

ي بسيار با سازمان يادگيرنده دارد، مطرح هاقرابت
در واقع، مديريت دانايي ظهور يك عامل . استشده

 هاتواند موفقيت سازمانبخش ظهور است كه مينجات
  . را تضمين كند

، )1382به نقل از اصيلي و همكاران، (، (2001)كاراش 

پردازان مديريت دانايي، تبديل يكي از اولين نظريه
ي به يك سازمان يادگيرنده را با يك سازمان سنت

داند پذير ميتقويت و وحدت سه محور اصلي امكان
  : اند ازكه عبارت

توان آن را علم مديريت دانش ،كه مي) الف
تصاحب، حفظ و كاربرد مجدد اصول و فهم و تلفيق 

دار آن به افراد ديگر اين عناصر براي انتقال معني
  .تعريف كرد

اي براي كه در واقع وسيلههاي مجازي، آموزش) ب
اي كه براي يادگيري از راه دور است و روش آموزشي

كند افراد، اعم از استاد و دانشجو، اين مجال را فراهم مي
رغم دوري زماني و مكاني، فاصلة آموزشي كنوني كه، به

  .را با وسايل مناسب فناّوري پر كنند
شناختي خودفراگيري، كه جدا از مباحث روان) ج

آموختن و فراگيري، با ايجاد انگيزش، به سبب امكان 
آوري اطلاعات براي هاي فنگيري از رقابتفردي بهره

  .كنداعضاي سازمان زمينة خودآموزي را فراهم مي
 هايبنيان فلسفي سازمان (TQM)مديريت كيفيت فراگير 

در واقع، وقتي . استوجود آوردهيادگيرنده را به
گاه فلسفي ي مستمر يك تكيهسازماني براي يادگير

. كندداشته باشد، يادگيري در آن معني و مفهوم پيدا مي
تواند با آموزش رو، مديريت كيفيت فراگير مياز اين

و  (Drensek & Grubb, 1995)نيازسنجي مشتريان 
 سبب بهبود (Collman, 1995)هاي كاري تشكيل تيم

ين با مرور چند (Crik, 1996)كريك . عملكرد شود

است كه با توجه به ماهيت و تحقيق گزارش كرده
هاي مديريت كيفيت فراگير، چه از محتواي برنامه

تواند جنبة فلسفي و چه از جنبة فني و محتوايي، مي
ها را سبب شود و سازمان تغييرات مثبت در سازمان

  .يادگيرنده را خلق كند
نيز  (Sohal & Marrison, 1995)سول و موريسون 

 دارند كه بين مديريت كيفيت فراگير و يادگيري اعتقاد
كارگيري سازماني رابطة مستقيم وجود دارد؛ يعني به

مديريت كيفيت فراگير خلق نوعي سازمان يادگيرنده 
  .شودرا سبب مي

در مدت چندسالي كه از طرح نظرية سازمان 
ها و مطالعات متنوعي گذرد، پژوهشيادگيرنده مي

: شود برخي از آنها اشاره مياست كه بهانجام شده
هاي شركت آنالوگ ديواسير، با استفاده ار ويژگي

هاي بهبود داخلي را سازمان يادگيرنده، بحث نرخ
 هاي بهبود داخلي با منحني نيمةنرخ. استمطرح كرده

در واقع، منحني نيمة عمر به . شوندعمر محاسبه مي
 خصوصهشود كه در يك معيار كارايي بزماني گفته مي

  .درصد بهبود مشاهده شود50
سازي فورد كه هاي شركت اتومبيليكي از بخش

 كارگيري يكي از اصول عملكرد ضعيف داشته، با به
سازمان يادگيرنده، يعني گفتگوي آزاد و حرف زدن 

پوشي درباب مشكلات، توانست خود را بدون پرده
سنگه و همكاران، (به سطح بسيار بالايي ارتقاء دهد 

1383 :38 .(  

ترين تحقيقات درباب سازمان يادگيرنده، از مهم
توان به پروژة ساترن كه در آن شركت جنرال مي

موتورز توانست بر رقباي ژاپني خود پيروز شود 
  ).1377زمرديان، (اشاره كرد 

در كشور ما نيز چندين مطالعه در نظام مديريت 
  . استكيفيت فراگير انجام شده

 به نقش مديريت عالي )1374( كاءكه پوراشطوريبه
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   7   ...بررسي نظام يادگيري در

. استدر نظام مديريت كيفيت فراگير اشاره كرده
است كه ميزان حاكميت نيز اعلام كرده )1383(كريمي 
هاي سازمان يادگيرنده بر اساس مدل سنگه در ويژگي

   .استتر از سطح متوسط بودهادارات كلِ شهركرد پايين
اينكه شركت به هر حال، در اين پژوهش، با توجه به 

مخابرات استان در حال تجربة مديريت كيفيت فراگير 
است، وضعيت فعلي شركت مخابرات استان براي 

با . تبديل به يك سازمان يادگيرنده بررسي خواهد شد
توجه به اينكه براي تبديل يك سازمان به يك سازمان 

ها و منابع خاص نياز است و، از يادگيرنده به ويژگي
صورت بيروني و ها و موانعي بهسويي، محدوديت

دروني بر سر راه تحقق سازمان يادگيرنده وجود دارد، 
ارزيابيِ ديدگاه كارشناسان و مديران شركت مخابرات 

 هادرباب وضعيت فعلي و، همچنين، امكانات و پتانسيل
  .ها، بررسي خواهد شددر مقايسه با محدوديت

  : اندهاي زير مطرح شده براي اين منظور فرضيه
بين وضعيت موجود نظام يادگيري شركت . 1

دار مخابرات استان با وضعيت مطلوب تفاوت معني
  .وجود دارد

هاي موجود براي تبديل موانع و محدوديت. 2
شركت مخابرات استان به يك سازمان يادگيرنده 

  .ها و امكانات هستندبيشتر از پتانسيل
يت بين نظر كارشناسان و مديران درباب وضع. 3

داري اصول سازمان يادگيرندة سنگه تفاوت معني
  .وجود دارد

بين ديدگاه سازمان يادگيرندة افراد و سطوح . 4
  .دار وجود داردتحصيلي آنها ارتباط معني

  

    روش تحقيق

 آن را در نوع تحقيقات كاربردي هدف اين تحقيق
همچنين، بر اساس چگونگي اجرا و به . دهدقرار مي

ات مطلوب، از تحقيقات توصيفي دست آوردن اطلاع

 هاياز سويي ،چون در اين تحقيق توزيع ويژگي. است
است، يك تحقيق توصيفي جامعة آماري در نظر بوده

  .از نوع پيمايشي است
  

  جامعة آماري

جامعة آماري تحقيق را همة كاركنان شركت مخابرات 
سازند  مي1384استان چهارمحال و بختياري در سال 

  .نفر زن و مرد هستند700كه بيش از 
  گيري و نمونهروش نمونه

گيري گيري، در اين تحقيق، نمونهروش نمونه
به اين ترتيب، دو طبقه . استاي بودهتصادفي طبقه

اند كه، از هر مديران و كارشناسان در نظر گرفته شده
شان انتخاب كدام از دو طبقه، به نسبت فراواني گروه

 درصد، حجم 95اطمينان با توجه به سطح . اندشده
دست آمد، يعني نفر به150نمونة محاسبه و تعداد 

. 1 به 2نفر مدير به نسبت 50نفر كارشناس و 100
شده در بين مديران نامة توزيع پرسش150البته از بين 

نامه عودت داده شد؛ يعني  پرسش142و كارشناسان،  
نامة نفر از مديران پرسش43نفر از كارشناسان  و 99

 .خود را عودت داده بودند

  

  گيريابزار و روش اندازه

ة محقق نامپرسشگيري اين تحقيق، ابزار اصلي اندازه
ساخته وضعيت يادگيري با تأكيد بر مدل سازمان 
يادگيرنده بود كه در بين مديران و كارشناسان توزيع 

 سؤال دارد و سؤالات بر 45 نامهپرسشاين . شد
 موافقم تا كاملاً مخالفم اساس طيف ليكرت از كاملاً

 سؤال بر 25، نامهپرسشاز سؤالات . استتنظيم شده
. است اصل سازمان يادگيرندة سنگه تنظيم شده5اساس 

هاي  سؤال ديگر محدوديت10ها و سؤال پتانسيل10
ة نامپرسشهمچنين از يك  .كندشركت را بررسي مي

تي آوري اطلاعابراي جمع) شناختيجامعه(دموگرافيك 
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   چهارم پيك نور، سال هفتم، شمارة  8

كاري استفاده  رشتةخدمت، نوع استخدام، جنسيت وچون سن، ميزان تحصيلات، پست سازماني، سنوات 
  .استشده

ة سازمان يادگيرنده بر اساس محاسبة نامپرسشپايايي 
روايي . آمددست  به81ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 

  . نيز به تأييد سه نفر متخصص رسيدنامهپرسشمحتواي 

   تحليل اطلاعات آماريتجزيه و

هاي تجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از بسته
اطلاعات . ويرايش دهم، انجام داده شد  SPSSافزاري نرم

  .نددر دو سطح توصيفي و استنباطي بررسي شد
  
  

سازمان يادگيرنده  مقايسة وضعيت موجود شركت مخابرات با وضعيت مطلوب بر اساس ديدگاه پاسخگويان دربارة :1جدول شمارة 

   تك متغيرهtبا استفاده از آزمون 

  
    161ميانگين وضعيت مطلوب برابر با 

  شاخص
  

  داريسطح معني tضريب   درجة آزادي  انحراف معيار  ميانگين

ديدگاه پاسخگويان دربارة 

  سازمان يادگيرنده

  

38/104  35/17  141  89/37-   ×××000/0  

  P > 05/0داري  سطح معني×××
  
شود كه اختلاف ، مشاهده مي1بق جدول شمارة ط

 منفي tآمده و همچنين ضريب دستميانگين به
  هستند؛ 

  
  آمده كمتر از وضعيت مطلوب دستيعني ميانگين به

پژوهش تأكيد ) 1(لذا فرضية ) P = 000/0(است 
.شودمي

  

  

   وابستهtاي موجود با استفاده از آزمون هها و پتانسيل وضعيت فعلي شركت مخابرات از نظر محدوديت،2جدول شمارة 

  

  شاخص

  

  داريمعنيسطح  بستگيهم  درجة آزادي  ميانگين  تعداد

  محدوديت  17/30  142  هامحدوديت

  هاو پتانسيل
  هاپتانسيل

  
142  23/22  

  

142  

  

831/0  

  

000/0××   

  
  P > 05/0داري   سطح معني××
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   9   ...بررسي نظام يادگيري در

انگين دهد، مي نشان مي2طور كه جدول شمارة همان
   نفراتها بيشتر از ميانگيننفرات مربوط به محدوديت

هاي موجود است و اين تفاوت  مربوط به پتانسيل
  .شودتأييد مي) 2(لذا فرضية . استدار بودهمعني

    
    مديرانگانة پيترسنگه از نظر كارشناسان و نتايج تحليل واريانس يك راهه مربوط به مقايسة وضعيت اصول پنج ،3جدول شمارة 

  
  دراسطح معني Fضريب   ميانگين مجذورات  درجة آزادي  مجموع مجذورات  شاخص

  047/0  032/4  11/18  1  11/18  گروهيبين

گروهيدرون  87/628  140  492/4  --  --  

  

  هايمهارت

  --  --  --  141  99/646  كل  شخصي

   ***004/0  441/8  84/43  1  84/43  گروهيبين

يگروهدرون  116/727  140  19/5  --  --  

  

  الگوهاي

  --  --  --  141  95/770  كل  ذهني

   ***000/0  58/56  184/308  1  184/308  گروهيبين

  --  --  446/5  140  471/762  گروهيدرون

  

تفكر 

  سيستمي

  

  --  --  --  1414  655/1070  كل

   ***000/0  31/28  221/153  1  221/153  گروهيبين

  --  --  412/5  140  70/757  گروهيدرون

  

 بينش

  --  --  --  141  93/910  كل  مشترك

   ***000/0  044/25  719/179  1  719/179  گروهيبين

  --  --  17/7  140  64/1004  گروهيدرون

  

يادگيري 

  --  --  --  141  37/1184  كل  تيمي
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   چهارم پيك نور، سال هفتم، شمارة  10

دهد، بين نظر  نشان مي3طور كه جدول شمارة همان
گانة كارشناسان و مديران از وضعيت اصول پنج

در واقع، . داري وجود داردگه تفاوت معنيپيترسن
 اصل الگوهاي ذهني 4وضعيت ارزيابي مديران در 

)004/0 = p( ؛  تفكر سيستمي)000/0 = p(بينش  ؛ 
 )p = 000/0(و يادگيري تيمي  ) p = 000/0(مشترك  

داري بالاتر از ارزيابي كارشناسان صورت معنيبه
 اگرچههاي شخصي، است و اصل مهارتبوده

ميانگين نمرات ارزيابي بالاتر از كارشناسان است، 
در ) p = 047/0( تفاوت بين دو ميانگين با توجه به 

) 3(لذا فرضية . دار نيست معني01/0داري سطح معني
  .شودتحقيق تأييد مي

  
  

  رنده تحليل واريانس يك راهه مربوط به ارتباط بين سطوح تحصيلي و ديدگاه سازمان يادگي،4جدول شمارة 

  

  داريسطح معني  Fضريب   ميانگين مجذورات  درجة آزادي  جمع مجذورات  شاخص پراكندگي

  000/0×××  33/9  99/2384  3  98/7154  گروهيبين

  --  --  61/255  138  3527481  گروهيدرون

  --  --  --  141  46/42429  كل

 p > 01/0داري سطح معني

  
  

 بين  دهد، نشان مي4طور كه جدول شمارة همان
سطوح تحصيلات و ديدگاه سازمان يادگيرنده افراد 

  و F = 33/9(است دار وجود داشتهارتباط معني
000/0 =p(  ؛ لذا فرضية)شودپژوهش تأييد مي) 4 .

همچنين نتايج آزمون سنگه نشان داد كه افرادي كه 
دار، صورت معني به ليسانس دارند،تحصيلات فوق

)  p = 000/0(سانس نسبت به افراد داراي تحصيلات لي
 و تحصيلات  )p = 000/0(ديپلم و تحصيلات فوق

اند؛ آوردهدستنمرات كمتري به ) p = 002/0ديپلم 
ليسانس شرايط يعني افراد داراي درجة تحصيلي فوق

شركت مخابرات را براي تبديل به سازمان يادگيرنده 
 .اندهاي تحصيلي ارزيابي كردهتر از ديگر گروهرا پايين

هاي  تحصيلي ديگر چنين تفاوتي با كه گروهدر حالي
  .اندهمديگر نداشته

  گيريبحث و نتيجه

 142براي تجزيه و تحليل نتايج اين پژوهش كلاً 
نامه مربوط به  پرسش99. نامه ارزيابي شدپرسش

نامة ديگر مربوط به  پرسش43كارشناسان بود و 
   .مديران بود
 11رصد مرد و  د89  از نظر جنسيت،  همچنين،

از نظر وضعيت تحصيلي نيز . انددرصد بقيه زنان بوده
-بيشتر افراد مدرك ليسانس و كمتر آنها مدرك فوق

  .اندليسانس داشته
  tشود كه ضريب مشاهده مي  ،1طبق جدول شمارة 

است؛ يعني با توجه ) -39/38(آمده برابر با دستبه
ده كه نامه سازمان يادگيرنبه وضعيت مطلوب پرسش

 161است برابر با  )K= 35 × 4+10×2+1(برابر با 
آمده از دستلذا ميانگين بهاست؛ محاسبه شده
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   11   ...بررسي نظام يادگيري در

  بيشتر از وضعيت مطلوب 61/57نامه حدود پرسش
  .است

درصد اطمينان و بدون احتمال 100بنابراين، با 
شود كه بين پژوهش تأييد مي) 1( فرضية  خطا،

 مخابرات وضعيت موجود نظام يادگيري شركت
دار وجود دارد استان با وضعيت مطلوب تفاوت معني

)000/0 = P .(  

 يعني  با توجه به وضعيت فعلي شركت مخابرات،
  وجود رقبا، عدم  بررسي سيستم مديريت غير مشاركتي،

عدم وجود سيستم صحيح پاداش و تنبيه در شركت 
رسد؛ يعني شركت نظر ميمخابرات استان طبيعي به

ستان براي رسيدن به يك وضعيت مطلوب مخابرات ا
بايد تغييرات اساسي و بنيادي در چگونگي مديريت و 

  .وجود آوردنگرش و الگوهاي رفتاري كاركنانش به
شود كه ميانگين  مشاهده مي ،2طبق جدول شمارة 

ها بيشتر از ميانگين مربوط نمرات مربوط به محدوديت
دار آنها معنيهاي موجود است و تفاوت بين به پتانسيل

  .شودپژوهش تأييد مي) 2(است؛ لذا فرضية بوده
هاي كنوني در تبديل شركت موانع و محدوديت

ها مخابرات استان به يك سازمان يادگيرنده از پتانسيل
  . و امكانات بيشتر هستند

هايي كه براي تبديل به ترين محدوديتاز مهم
واردي توان به م مي سازمان يادگيرنده وجود دارد،

 ضعف ارتباطات  چون عدم هماهنگي در كارها،
هاي هاي رهبري، تيم شفاف نبودن الويت عمودي،

همچنين، . كاري ضعيف و مديران ناكارآمد اشاره كرد
توان مواردي چون رهبري هاي لازم را ميپتانسيل
هاي  تيم  رواني جريانات اطلاعات،  يكپارچگي، خادم،
 مجازي و ارتباطات  استفاده از فضاهاي كاري،

  .هاي روزانه برشمرداينترنتي براي انجام فعاليت
شود كه بين ، مشاهده مي3طبق جدول شمارة 

اصول  اصل از 4ديدگاه مديران و كارشناسان در مورد 

 يعني الگوهاي ذهني  ازمان يادگيرنده پيترسنگه،س
)004/0 = P( ، تفكر سيستمي)000/0 = P( بينش ،

 )P = 000/0( و يادگيري تيمي )P = 000/0(مشترك
  . دار وجود داردتفاوت معني

شود بين نظر پژوهش تأييد مي) 3(، فرضية بنابراين
كارشناسان و مديران درباب وضعيت اصول سازمان 

اين . دار وجود دارديادگيرندة سنگه تفاوت معني
و شناسي سازماني هاي روانتوان با يافتهموضوع را مي

مديران چون خودشان را . توجيه كردمديريت تبيين و 
  ،دانندوجود آمدن جو و فرهنگ سازمان دخيل ميدر به

 در پژوهش  رو،از اين. توصيف بهتري از شرايط دارند
 حاضر نيز چون مديران خود را در وضعيت فعلي

تر و بهتري از دانند، ارزيابي مثبتشركت دخيل مي
  .اند داشتهگانة سازمان يادگيرندهوضعيت اصول پنج

، وضعيت ديدگاه سازمان 4طبق جدول شمارة 
. استيادگيرنده با وضعيت تحصيلي افراد مقايسه شده

نتايج بيانگر اين است كه بين سطوح تحصيلي و 
دار وجود ارتباط معني ديدگاه سازمان يادگيرندة افراد

  .دارد
باشد؛  مي)P = 000/0( و 33/9 برابر با Fضريب 

. استدار بودهد اطمينان رابطة معنييعني با صد در ص
شود بين ديدگاه پژوهش تأييد مي) 4(بنابراين، فرضية 

سازمان يادگيرنده، افراد و سطوح تحصيلي آنها 
  .دار وجود داردارتباط معني

صورت زوجي اين سطوح را  كه به ج آزمون شفه،نتاي
دار، صورت معنيدهد كه، بهاست، نشان ميمقايسه كرده

ليسانس از سه گروه ديگر ت افراد داراي درجة فوقنمرا
داري با هاي ديگر تفاوت معنيكمتر است؛ ولي گروه

شود كه گيري ميرو، نتيجهاز اين. اندهمديگر نداشته
ليسانس وضعيت فعلي شركت افراد با تحصيلات فوق

مخابرات استان را براي تبديل به يك سازمان يادگيرندة 
  .اندتر ارزيابي كردهتر و نامطلوبضعيف
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