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  چكيده

اسـت کـه     ييـادگير   سازماني فرهنگ با ي جو سازمان   و  مديران ي رابطه هوش عاطف   يبررسن پژوهش   يهدف از انجام ا   

 و  راني ـ ا ي مدير از مـديران صـنعت نفـت مل ـ         ۳۰ ،اين پژوهش  در   .استانتخاب شده    به عنوان مورد     راني نفت ا  يملشركت  

 مصاحبه و پرسشنامه اسـتفاده  ياز ابزارها ، اطلاعاتي جمع آور  يکه برا   انتخاب شدند  يشه ا  تابعه بصورت خو   يها  شرکت

 يجـو سـازمان  نخست مباحث مربوط بـه هـوش عـاطفي و    : شده انددر اين مقاله مبــاحث به دو قسمت تقسيم       . شده است 

لازم به ذكر است كه بـراي       .د است يرداستفاده گ " مدل گولمن " از    هوش عاطفي  ي که فهرست اوليه اي معيارها     اند شده عنوان

جـو   يهـا  مولفـه  ريتـاث  سـپس . استفاده شـده اسـت    " منيل"ق از رويکرد    ي در اين تحق   ي جو سازمان  يها  اندازه گيري شاخص  

 ياز فرهنـگ سـازمان    " ل مـاركوارت  ي ـمـدل ميخا  "مبنـاي    ن بر يهمچن. شده اند بررسي   ندهريادگيسازماني  فرهنگ   ا ب يسازمان

 ناشي از مباني نظري و نتايج تحليلي اطلاعات جمع آوري شـده از              هاي  بر اساس يافته   . طراحي شد  يامه ا رنده، پرسشن يادگي

 ي بـالا  يانگر آنـست کـه هـوش عـاطف        ي ـ پژوهش ب  يها  افتهي. د قرار گرفته است   ييه مورد تا  يفرض ۴ ،   ميداني مطالعاتطريق  

 يج به دست آمـده حـاک  ي و نتاها ن مولفهيرسون بي پيتگب همبسيضرا . دارديي مثبت و بالاي همبستگيران با جو سازمان  يمد

رتبـه بنـدي   ران و ي مـد يهوش عـاطف در پايان، نتايج تاثير  . داردر راين تاثيشتريب "اعتبار" بر مولفه ياز آنست که هوش عاطف 

  . شده استايهار با استفاده از آزمون فريدمن و همچنين منافع حاصل از آن يريادگي يفرهنگ سازمانبر  تاثير متغيرها

  

 ٣٦٠شـيوه بـازخور    ،  يادگيرندهيها  سازمان،ييادگير  سازماني فرهنگ ،ي جو سازمان  ،يهوش عاطف  :كليدي هاي  هواژ
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Abstract  

The pupose implementation of the present study is investigating the Relationship between Emotional 

Intelligence (EI) of Managers and Organization Climate with Organizational learning culture of which NIOC 

1 has been chosen as case study. In this article, 30 managers of NIOC and suborganizations have been chosen 

by clusterly method base that using interview and questionnaire for gatering information. In this article 

subjects are splited for two classify. Fistyly, deal with emotional intelligence and organization climate that 

preliminary criteria utilized by leaman model. It goes without saying that for measuring organization climate 

criteria, leaman approach has been used then impact of organization climate criteria has been  investigate on 

Organizational Learning Culture. In the mentime, a questionnaire has been design base on Marquardt model. 

On the base on literature review and results of analytical gatering information by field studies, 4 assumptions 

have been confirmed. The results of studies clarify that there was a significant positive correlation between 

high of emotional intelligence of Managers with organization climate. Meanwhile, pierson correlation 

coefficient between criteria and the results showes that has most effective impact on credibility criteria. In 

the last, the results of emotional intelligence of Managers impacts and rating of this impact on Organizational 

Learning Culture have been presented by friedmann test.  

Keywords: Emotional Intelligence (EI), Organizational Climate, Organizational Learning Culture 

(O.L.C.), Learning Organization (L.O.), 360 degree feedback method. 

 

 
 

                                                 
1 . National Iranian Oil Company 
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  قيات تحقيادب بر يمرور

 هـا   نـاموفق در ارتباطـات آن      تفاوت مدير اثربخش و   

مديران اثربخش بـا هـوش عـاطفي بـالاي          . يابد تجلي مي 

خود در ارتباطات بسيار موفق تر از ديگـر مـديران عمـل             

رسانند مـديري     كنند و اين امر را به خوبي به اثبات مي          مي

ها با اتکـا    تواند تن  ميبالايي دارد، ن  ) IQ1(که هوش عقلي    

بلکـه مـديري     ، خـود رهبـري كنـد      يبالابر هوش عقلي    

اثربخش است که شنونده و سخنگوي خوبي باشد، رابطه         

پايدار و مثبت با ديگران برقرار سازد احـساسات خـود و            

ديگران را به خوبي درک كنـد و در ارتباطـات خـود بـه               

گولمن، به نقل از وثوقي      (دهددرستي عکس العمل نشان     

  ).۲، ص۱۳۸۳کيا ، 

 عاطفي توجه   هاي  مديران اثربخش و موفق به قابليت     

تواننـد   مـي در ارتباطات خود بـه خـوبي          دارند و  يشتريب

عواطف و احساسات ديگران را درک کنند و متناسـب بـا            

يـک کـلام از هـوش        آن عکس العمل نـشان دهنـد و در        

 شود  ي باعث م  يين توانا ي و هم  عاطفي بالايي برخوردارند  

شتر اسـتعداد  ي ـ پرورش بي مناسب برا يزمانک جو سا  يتا  

ت منجـر بـه فـراهم شـدن         ي ـجاد شود و در نها    يکارکنان ا 

 يريادگي ـ ي فرهنگ سازمان  ياده ساز ي به منظور پ   يطيشرا

 در  يتت رقـاب  يک مز ي گردد که به عنوان      ي م ها  در سازمان 

                                                 
1. Intelligence Quotient  

 تـوان گفـت کـه بـا         ي باشد و م ـ   ي مطرح م  ي رقابت يايدن

ستم هـوش   يت در قرن ب    محرک تحولا  يروينکه ن يوجود ا 

 بوده است اما طبق شواهد موجود در آغاز         يا منطق ي يعقل

 موجب تحولات خواهـد     يکم هوش عاطف  يست و يقرن ب 

  .)۳۷ ص ،۲۰۰۳ ،ربورنيد (بود

  

  هوش عاطفي

 ها صاحب نظران، هوش عاطفي را با توجه به ويژگي      

  : و کارکردهاي آن به صورت زير تعريف کرده اند

 عاطفي مهارتي است که دارنده      هوش: دانيل گولمن 

تواند از طريق خودآگاهي، روحيات خود را کنتـرل           آن مي 

کند، از طريق خود مديريتي آن را بهبود بخشد، از طريـق            

 را درک کنــد و از طريــق مــديريت هــا همــدلي، تــاثير آن

اي رفتار کند که روحيه خود و ديگـران را            روابط به شيوه  

 ).٥٤، ص١٣٨٢دوستار ، (بالا ببرد 

هـوش عـاطفي توانـايي     : جان ماير و پيتـر سـالوي      

ارزيابي، بيان و تنظيم عاطفـه خـود و ديگـران و اسـتفاده              

 ).٥٤، ص١٣٨٢دوستار، (کارآمد از آن است 

ي يـك شـخص   ها  هوش عاطفي توانايي  : »  آن _بار«

ي فرد ها ي محيطي است و موفقيتها در مواجهه با چالش  

 ). ٢، ص١٣٨٣قي کيا ،وثو(كند  ميرا در زندگي پيش بيني 

تــوان بــه كــارگيري  مــيبنــابراين هــوش عــاطفي را 
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 عـاطفي خـود و ديگـران، در رفتـار فـردي و              يها   قابليت

  .گروهي براي کسب حداکثر نتايج تعريف كرد

تحقيقات فراواني که در زمينه هوش عاطفي      با وجود   

صورت گرفته هنوز هم دربـاره مفهـوم هـوش عـاطفي و        

ن توافق نظري حاصل نشده و اگر به        اجزا تشکيل دهنده آ   

ه ظ ـتوان ملاح  ميادبيات موجود در اين زمينه رجوع شود        

 ١ گـــولمن: از جملـــهکـــرد کـــه دانـــشمندان مختلـــف

ــتاگ ،)۲۰۰۲(  ،)۲۰۰۰ (٣ باگــشو،)۲۰۰۰(٢گارنــدر و اس

ــو ــد و آشــتون ،)۲۰۰۳(گــزي ه،) ب۱۹۹۸(نگريسي  ٤ارمان

ــ،)۲۰۰۳( ــي س ــرزاده  ،)۱۹۹۸(کنيواناتان و ف ) ۱۳۸۳(اکب

 هوش عاطفي را بـه صـورتي متفـاوت بيـان           اهرکدام اجز 

يي کـه در تحقيقـات و       هـا   با اين وجود رويکرد    .کرده اند 

روند در چند طبقه کلـي       ميتعاريف هوش عاطفي به کار      

  :زير قابل تقسيم هستند

،  سـالووي و مييـر     ( " ارايه شـده   ها  مدل توانايي " •

۱۹۹۷(  

، آن ‐ بـار  ( "مدل غيرشناختي يا عوامل انـساني     " •

  )۱۹۹۷،هيگس دالويکس(و ) ۱۹۹۷

   )۱۹۹۸، لمنوگ( " ها مدل شايستگي" •

  

                                                 
1. Goleman 
2. Gardbner and Stough 
3. Bagshow 
4. Ormeand and Ashton 

براي نخستين   مي  عنوان هوش عاطفي به صورت عل     

بار در رساله اي علمي در مقطع دكتري رشته روانشناسي          

كنون  از آن زمــان تـــا ).۱۹۸۵ آن، ‐بــار (شــد  مطــرح  

 گوناگون به پژوهش در     هاي  پژوهشگران مختف در حوزه   

 اولين نظريه پـردازي كـه تعريـف         .بطه پرداخته اند  اين را 

) ۱۹۹۰(علمي از هوش عـاطفي بيـان كـرد پيتـر سـالوي              

ــوعي  ــرا ن ــه آن ــاطفي  اســت ك ــات ع ــردازش اطلاع  از پ

داند كـه شـامل ارزيـابي درسـت هيجـان و             مي) هيجاني(

احساس در خود و ديگران بيان صحيح احساس، و تنظيم          

ه سـطح زنـدگي     انطباقي احساسات است به شـيوه اي ك ـ       

 ماير و همكاران او اين تعريـف        ۱۹۹۹سال  بهبود يابد در    

را   مـاير و همكـاران هـوش عـاطفي         .را بهبود بخـشيدند   

 شناخت مفهـوم عواطـف و روابـط    دانند كه به   توانايي مي 

. پـردازد  مـي  ها   بر مبناي آن   مسايل، و استدلال و حل      ها  آن

ــت درك عواطــف،   ــامل ظرفي ــاطفي ش ــق هــوش ع تلفي

ت مربوط به عواطف، درك اطلاعات اين عوطف        ااحساس

 ٧، و مـاير   ٦، فورگاس ٥كياروچي(باشد   مي ها  و مديريت آن  

  ) ۹  ص۲۰۰۱، 

 با انتـشار كتـاب معـروف        ٨در همين دوران ، گولمن    

 تعريـف   ۱۹۹۵ در سـال     "هـوش عـاطفي   "خود با عنـوان     

                                                 
5. Ciarrochi 
6. Forgas  
7. Mayer 
8. David Goleman 
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 وي در تعريـف     . تا حد زيادي تغييـر داد      هوش عاطفي را  

ل هوش عـاطفي معرفـي      ي در تشك  خود چهار عامل اصلي   

 ت خـود،  ا دانستن احساسات فرد، مـديريت احـساس       :كرد

 احساسات در ديگران و ايجاد روابط و هدايت         برانگيختن

  .آن

مدل خود را ساده    ) ۲۰۰۱( گولمن   ،بعد از چند سال   

كرد و يك ماتريس دو در دو را با متغيرهاي خود آگاهي،            

ه ي ـ روابـط ارا   خود مديريتي، آگاهي اجتماعي و مـديريت      

 هـوش عـاطفي     ، از نظـر گـولمن     .)۱شكل شـماره    (كرد  

 خود آگـاهي  قتواند از طري ميمهارتي است كه دارنده آن  

روحيات خود را كنترل كند از طريق خود مـديريتي آن را    

 را درك كند و از    ها  بهبود بخشد از طريق همدلي، تاثير آن      

يـه   كنـد كـه روح     رفتارطريق مديريت روابط به شيوه اي       

در همـين   ) ۱۳۸۲:۵۴دوستار،  (خود و ديگران را بالا ببرد       

 هـاي   و چالشمسايل در حل   يآن را عامل   ١ آن ‐دوران بار 

داند كه به پيش بيني فرد درموفقيت در زنـدگي         ميروزانه  

موفقيت حرفـه اي و  به توان  ميكند از آن جمله     ميكمك  

   ).۲،ص۱۳۸۳وثوقي كيا، (زندگي شخصي فرد اشاره كرد 

  

   هوش عاطفيهاي مولفه

، گولمن و ٢ ماير، سالوي، كارسو ،از ميان پژوهشگران  

                                                 
1.Bar-On 
2. David Caruso 

آن معروفترين پژهشگراني هستند كه به پـژوهش در          _بار

اين نظريه پـردازان ابعـاد     . هوش عاطفي پرداخته اند   مورد  

ماير، : مختلفي در مورد هوش عاطفي را معرفي نموده اند        

هي در سـال    سالوي و كارسو با پژوهش در محيط دانشگا       

را بـا چهـار عامـل       ) هيجـاني (، مدل هوش عاطفي     ۱۹۹۹

  :معرفي كردند

توانايي در درك و ابـراز  : ٣برداشت و اظهار هيجاني  

عاطفي كه شامل ارزيابي درست عواطف و هيجانـات در          

 موزيـك و    ،خود و ديگران از جمله هيجانات در صورت       

  .طراحي است

هـوش  اسـتفاده از    (: ٤تسهيل تفكر بوسـيله هيجـان     

توانايي در بكار گيري هيجانـات بـراي تـسهيل          ): هيجاني

افكار است كه شامل تعامـل صـحيح هيجانـات بـا ديگـر        

  .و توانايي بهبود تفكر است) ها مثل رنگ(ادراكات 

شــامل تجزيــه و تحليــل : ٥فهــم يــا درك هيجــاني

 درك گذر از يك احساس به حس        ها  هيجانات به قسمت  

  .ر شرايط پيچيدهديگر و درك احساسات پيچيده د

 توانــايي مــديريت :٦مــديريت يــا تنظــيم هيجــاني

ــران   ــود و ديگ ــساسات خ ــاس و  (اح ــاروچي، فورگ كي

  .)۱۰_۱۲، ، ۲۰۰۱ماير

                                                 
3. Emotional perception and expression 
4. Emotional Facilitation of Thought 
5. Emotional understanding 
6. Emoitonal Management 
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 تـشكل دهنـده هـوش       واز نظر آنـان مهمتـرين جـز       

ان صــحيح ي ـتوانــايي ارزيـابي و ب :هيجـاني عبارتـست از   

 در خـود و توانـايي       ها  ، توانايي تشخيص هيجان   ها  هيجان

  .)۱۰۸، ۱۳۸۳اگبرزاده ( ر و بيان احساسات خوداظها

هي  "هاي  گولمن و همكاران وي در موسسه پژوهش      

 عـاطفي را بـه منظـور        هـاي   پرسـشنامه قابليـت   " ١گروپ

 مـديران   بـه خـصوص   بررسي هوش عـاطفي كاركنـان و        

 تهيه نموده اند اين مدل نـسبت بـه مـدل مـاير              ها  سازمان

 ها   براي سازمان  سالوي و كاروسوكاربردي تر و مناسب تر      

 مـدير سـازماني،   ۶۰۰است زيرا براي تهيـه ايـن مـدل از         

ــشجويان دوره  ــسايل ســازماني و دان ــا  متخصــصان م  يه

گـولمن در مـدل     . كارشناسي ارشد بهره گرفته شده است     

كند و در    مي درجه استفاده    ۳۶۰خود از رويكرد بازخورد     

 اجتمـاعي   هـاي   مقايسه با ديگر پژوهـشگران بـر مهـارت        

ن ارتباطات تاثير گذاري، رهبري و مديريت تـضاد         همچو

تاكيد بيـشتري دارد و ايـن عوامـل را بـه هـوش عـاطفي             

 در قالـب    مـدل خـود را    ) ۲۰۰۱(گـولمن   . داند ميمرتبط  

  :كند ميچهار عنصر زير معرفي 

  

توانـد بطـور صـحيح       آيـا مـدير مـي     : ٢خود آگاهي 

كنـد تـشخيص     مـي احساسات خود را هر زمان كه بـروز         

                                                 
1. Hay Group 
2. Self awareness 

ثل خود آگاهي عاطفي، خـود آگـاهي صـحيح از           دهد؟ م 

  . اعتماد به خود وخود

تواند احساسات خود را     ميآيا مدير   : ٣خود مديريتي 

به سمت نتايج مثبت مديريت كند؟ همانند خـود كنترلـي           

عاطفي، وظيفه شناسي يا وجدان كاري، سازگاري، انگيزه        

  .توفيق طلبي ابتكار عمل

وانـد بطـور صـحيح    ت ميآيا مدير : ٤آگاهي اجتماعي 

 يا در حـين     ها  آن   احساسات ديگران را هنگام رودرويي با     

 تـشخيص دهـد؟ عينيــت آن بـه صــورت    هــا  آن كـار بـا  

  .همدلي، خدمت محوري و آگاهي سازماني است

 آيا مـدير    :٥)هاي اجتماعي  مهارت(مديريت روابط   

تواند ارتباطات خود با ديگران را بطور موثر و سازنده           مي

كند و به سمت نتـايج مثبـت هـدايت كنـد؟            اي مديريت   

 نفــوذ، ارتباطــات، مــديريت ،هماننــد، پــرورش ديگــران

سازي، تحليـل تغييـر، همكـاري و كـار          تعارض، تصوير   

  .)۲، ص۲۰۰۳ ، ٧ و بردبري٦گريوز(تيمي 

 
 
 
 
 
 

                                                 
3. Self management 
4. Social awareness 
5. Relationship management 
6.Greaves  
7. Brad berry 
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  جو سازماني

بيش از چند دهـه از اولـين تعريـف جـو سـازماني              

ر اين مدت تعـاريف متعـددي   د). ۱۹۵۲ليوين،  (گذرد   مي

 دو عنصر را در برداشـته       ها   كه جوهره همه آن    مطرح شده 

  :است

ــناختي . ۱ ــستم ش ــي(سي ــصر ذهن ــانگر  ،)عن ــه بي ك

  .ي ارزشي سازمان استها سيستم

كـه از   ) عنـصر احـساسي   (ي جمعـي    هـا   برداشت. ۲

ي ســازمان نــشات هــا  و روشهــا عملكــرد ،هــا سياســت

  .گيرد مي

 هـاي  اني نمـايي از ويژگـي  به اين ترتيب جـو سـازم   

 هــاي ظــاهري فرهنــگ اســت كــه از ادراكــات و نگــرش

 نماي قابـل    ،ي سازمان در واقع جو  . شود ميكاركنان ناشي   

 سـازمان اسـت،   کي ديد و فرهنگ بخش غير قابل رويت      

  ).۲۰۰۲:۱، ١فلمينگ(مثل يك كوه يخ شناور در آب 

اگر چه انديشمندان راجع به تعريـف جـو سـازماني           

 هـاي  ر ندارند، ولي اكثر آنان در خصوص ويژگي      اتفاق نظ 

 زير  هاي   ويژگي  و  يكساني ابراز داشته اند    هاي   ديدگاه ،آن

گـاردنر و همكـاران،      (:را براي جو سازماني برشمرده اند     

۲۰۰۵:(  

 خاص  هاي   برداشت جمعي كاركنان درباره ويژگي     ‐

 اقتـدار، اعتمـاد، انـسجام، حمايـت، تقـدير،           :سازمان مثل 

  .نوآوري

  .گريکدي با  برآيند تعامل اعضاي يك سازمان‐

  .توسط کارکنانسازمان تفسير شرايط  يار ذهنيمع ‐

کارکنـان  کـسان   ي يها   و نگرش  ها   ارزش ،ها   هنجار ‐

  .راجع به فرهنگ سازمان

 کارکنـان در  منبـع تـاثير گـذار بـر رفتـار     توافق بر    ‐

  .سازمان

                                                 
1. Fleming 
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ي هـاي   جو سازماني مجموعه ويژگـي    " اين اساس،  بر

كند و آن را از ديگـر        مي كه يك سازمان را توصيف       است

سازد، تقريبـا در طـول زمـان پايـدار           ميمتمايز   ها  سازمان

اســت، و رفتــار افــراد در ســازمان را تحــت تــاثير قــرار  

همچنـين جـو    ). ۱۹۶۴:۳۶۲،  ٢ و گيلمر  ١فورهند" (دهد مي

 سازماني است كه افـراد آن را        هاي  سازماني بيانگر ويژگي  

 و ٣پـاول (كننـد    مـي نگـر و ذهنـي درك       به صـورت كـل      

توان جو سازماني را ساده تـر        مي) ۱۵۱: ۱۹۷۸ ،   ٤باترفيلد

جو سازماني درك كاركنـان از محيطـي اسـت          : " بيان كرد 

بـه طـور    .) ۱۹۹۲ ٥بيكر" (كه در آن مشغول به كار هستند      

دهد جو سازماني رابطه مـستقيم       مي نشان   ها  مثال پژوهش 

گيختن كاركنان با برآورده سـاختن      با توانايي مدير در بران    

... نيازهاي رواني كاركنان همچون توفيق طلبي، قدرت و         

ــوين(دارد  ــترينگر٦ليت ــرت (:۱۹۶۸، ٧ و اس  ۱۹۶۴، ،٨ليك

  .)۲۰۰۵ ٩به نقل از ايرز: ۲۰۰۲استرينگر 

) ۲۰۰۰(ي گـولمن و همكـاران       ها  اساس پژوهش  بر

زان سودآوري سازمان بـه مي ـ     تاثير جو سازماني متعالي بر    

ي هـا  يك سوم است و دو سوم ديگر مربوط بـه موقعيـت   

                                                 
1. Forehand 
2 .Gilmer 
3. Powell 
4. Butterfild 
5. Baker 
6. Litwin 
7. Stringer 
8. Likert 
9. Ayers 

 تـاثير   ۲ رقابتي است شكل شـماره       يها   اقتصادي و پايايي  

جــو ســازماني بــر بــازده يــك صــد شــركت برتــر را بــا 

 ايـن شـكل نـشان       .كنـد  مـي ي معمولي مقايسه    ها  شركت

ي برتري كه بـه     ها     بازده شركت  ۱۹۹۳دهد كه در سال      مي

بـازده  % ۷۰ت يافته انـد بـيش از        جو سازماني متعالي دس   

 است بـه عـلاوه رشـد عملكـرد و بـازده             ها    ساير شركت 

ي هـا      پنج برابر شـركت    ۲۰۰۰ي متعالي در سال     ها    شركت

: ۲۰۰۳لــــيمن، (معمــــولي گــــزارش شــــده اســــت 

۲۶(.

  

  ها  تاثير جو سازماني بر بازده شرکت : ۲شکل شماره 

  )۲۶ ص ،۲۰۰۳ ،منيل: منبع( 

  

ير جــو ســازماني بــر اثربخــشي ســاير مطالعــات تــاث

به عنوان مثال   . سازماني را به نحو ديگري توضيح داده اند       

كننـد، زمـاني كـه بـا         مير  هااظ) ۲۰۰۱(رودس و ديگران    

كاركنان به صورت عادلانه و مثبت رفتار شود آنـان بـراي     

شوند و ايـن امـر       مي اين نگرش مثبت تشويق      نشان دادن 

شود در واقع در     ميزمان  باعث اعتماد آنان به رهبري و سا      
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محيطي كـه كاركنـان آن بـه منـابع اطلاعـات و حمايـت               

كنند و اين    ميدسترسي داشته باشند فرصت يادگيري پيدا       

  .دهد مي را افزايش آنانامر توانمندي 

  

   جو سازمانييها   مولفه

 است كـه شـش متغيـر را         يپژوهشگر) ۲۰۰۲ (واتز

: رتنـد از   کـه عبا   براي جو سـازماني معرفـي كـرده اسـت         

 پـــذيري، پـــاداش، مـــسئوليت ،شـــفافيت در ســـازمان

ق خـود   ي ـکـه در تحق    و روحيه تيمي     ١، انطباق ها  استاندارد

 و بيـان كردنـد كـه        قرار گرفـت  مطالعه  مورد   مدير   ۳۸۷۱

كننـد   ميي خود ايجاد    ها  جوسازماني كه مديران در واحد    

  : عامل بستگي دارد۶به 

 بــراي  ميــزان آزادي كاركنــان:٢انعطــاف پــذيري 

وابط و  ض ـميزان محدوديت و دست و پاگيري        نوآوري و 

  .مقررات

ــسئوليت ــذيريم ــان از  : ٣ پ ــزان ادراك كاركن مي

  . سازمانيمسئوليت

ي هـا   گرايش كاركنان بـه اسـتاندارد     : ٤ها  استاندارد

مي بـراي بهبـود     يي دا ها  عملكرد بالا و ميزان تحمل فشار     

  .عملكرد

                                                 
1. conformity 
2. Flexibility 
3. Responsibility 
4. Standards 

ــاداش  ــه و: ٥پ ــودن  عادلان ــاداشمنــصفانه ب  هــا پ

و ميزان كوشش و تشويق كاركنـان        ها  براساس كيفيت كار  

  .ي سختها به كار

 و   وضح و روشـني رسـالت       :٦وضوح و شفافيت  

  .ماموريت سازماني براي كاركنان

 بيشتر  مسئوليتگرايش كاركنان به پذيرش     : ٧تعهد

  .و دستيابي به اهداف مشترك سازمان

بر روي  ) ۲۷ الي   ۱۹: ۲۰۰۳(نتايج پژوهشي كه ليمن     

 ديكصد شركت برتر با مصاحبه با هزاران كارمند انجام دا         

جـو سـازماني    ک  ي ـ عوامل ايجاد كننـده       که دهد مينشان  

 و  افتخـار ،  عـدالت ،  احتـرام ،  اعتبار ، پنج متغير   با متعالي

 انگري ـبسه متغير اول بر روي هم       .  مرتبط است  صميميت

 بـه   در واقع اعتمـاد قـوي كاركنـان       .  است "اعتماد"مفهوم  

سازمان و مديريت، عامل اصلي محيط متعالي بـراي كـار           

از نظر وي محيط متعالي براي كـار جـايي          . شود ميتلقي  

است كه كاركنان به مديريت سازمان اعتمـاد دارنـد و بـه             

كننـد و از رابطـه بـا         مـي دهند افتخـار     ميكاري كه انجام    

در واقـع احـساس كاركنـان       . برند ميهمكاران خود لذت    

توان به سه شكل مـورد توجـه         مي محيط كار را     نسبت به 

همين ابعـاد، اسـاس تمـايز بـين محـيط كـار             که  قرار داد   

                                                 
5. Rewards 
6. Clarity 
7. Team commitment 
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معمولي و خوب، و محيط كـار متعـالي يـا ايـده آلـي را                

  :دهد  ميتشكل 

كاركنـان  : احساس فرد نسبت به مديريت سـازمان       •

  .به روسا و مديران خود اعتماد داشته باشند

كاركنان به كـار    : د خو شغلاحساس فرد نسبت به      •

  .و شغل خود افتخار كنند

كاركنـان از   : احساس فرد نسبت به همكاران خود      •

كار كردن با همكارانشان لـذت ببرنـد و آن را خوشـايند             

  .بيابند

  

  

   جو سازمانييها   مولفه : ۳شكل شماره 

  )۲۰، ص ۲۰۰۳ ،منيل: منبع(

  

 متغير عنوان شده خود به چند شـاخص         ۵هريك از   

  :شوند ميتقسيم 

اين عامل بيانگر نگرش كاركنان دربـاره       : ١ اعتبار ‐۱

  :گيرد ميمديريت است و سه بعد اساسي زير را در بر 

 ارتباطات غير رسـمي و دو       :٢ ارتباطات دو جانبه   

جانبه، به اين مفهوم كـه هـم مـديران بـا كاركنـان و هـم                 

                                                 
1. Credibility 
2. Communication 

  .كاركنان با مديران بطور غير رسمي ارتباط دارند

تونـايي مـديريت در همـاهنگي منـابع،         : ٣ قابليت 

 چـشم انـدازي روشـن از        ارايه خلق و    مسئوليتاحساس  

ي سازمان و تنظيم مسير دستيابي به آن عملكرد         ها  فعاليت

مديريت به نوعي كه كاركنان به صلاحيت و شايستگي او          

  .شود مياعتماد داشته باشند موجب تقويت جو 

                                                 
3. Competency 
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فتـار  قابـل اعتمـاد بـودن، درسـتي و ر         : ١ صداقت 

اخلاقي، مديريت در طـول زمـان، در كنـار ارتباطـات دو             

جانبه و قابليت مديريتي، با رفتار  صادقانه و پايبنـدي بـه             

  .كند مياصول اخلاقي، كاركنان را به خود جلب 

اين متغير بيانگر ميزان احترام مـدير بـه         : ٢ احترام ‐۲

ي روحي و شخصي كاركنان اسـت عوامـل تعيـين           ها  نياز

  :متغير عبارتند از كننده اين 

قدرداني مدير از كاركنان خود و ايجـاد        : ٣ حمايت 

  . و تمهيداتي براي رشد و پرورش آنانها  فرصت

ي هـا   جويا شدن نظر و ديـدگاه     : ٤ تشريك مساعي  

  .ي سازمانها كاركنان و درگير نمودن آنان در فعاليت

ق تـك تـك افـراد،       ي ـمحترم شـمردن علا   : ٥ توجه 

 .ها ي كاري و شغلي آنها صرفنظر از نياز

 عامل عـدالت نيـز بـا سـه عامـل زيـر              :٦ عدالت ‐۳

شود كه جملگـي بـه نحـوه برخـورد عادلانـه             ميتعريف  

  :سازمان با اقشار مختلف و پرهيز از تبعيض دلالت دارند

 پرداخـت حقـوق و مزايـاي مناسـب و           : ٧ برابري 

عادلانه و نيز نگاه يكسان بـه عمـوم كاركنـان بـه عنـوان               

  .ز سازمانعضوي ا

                                                 
1. Honesty 
2. Respect 
3. Support 
4. Collaboration 
5. Caring 
6. Fairness 
7. Equity 

 مربـوط بـه     يهـا    بي طرفي در تصميم   : ٨ بي طرفي  

  .گزينش و ارتقاي كاركنان

اجتنـاب از هـر گونـه تبعـيض و          : ٩عدم تبعـيض  

اعطاي حق استيناف به كاركنـان،يعني حـق تجديـد نظـر            

  .ها خواهي در تصميم

عامل افتخار به مفهوم احـساس غـرور     : ١٠ افتخار ‐۴

ي گروهـي و    هـا   اوردت كاركنان به شـغل و دسـت       ها  يا مبا 

سازماني آنان مربوط است و به وسيله عوامل زير تعريف          

  .شود مي

شغل معنـي خاصـي بـراي شـاغل         : ١١شغل فردي 

و شاغل بتواند در انجام وظيفه خود را مطرح          داشته باشد 

  .ي خود را آشكار كندها و شايستگي

ي هـا    كاركنـان از موقعيـت     :١٢ي تيمي ها   دستاورد 

 هـا   ي كـاري افـراد در سـاير واحـد         ها  گروهي و دستاورد  

  .احساس غرور كنند و به خود ببالند

تــصوير ذهنــي كاركنــان از ( انگــاره ســازمان 

ت شـركت را بـه ديگـران        هـا   كاركنان بـا مبـا    : ١٣)سازمان

  .معرفي و به جايگاه شركت در جامعه افتخار كنند

                                                 
8. Impartiality 
9. Justice 
10. Pride 
11. Personal job 
12. Team accomplishments 
13. Corporate image 
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اين عامل بيانگر احـساس پـذيرش و        : ١صميميت‐۵

اس عـضويت در يـك خـانواده        علاقه متقابل و نيز احـس     

تــوان آن را بــا  مــيمــشترك در وجــود كاركنــان اســت و 

  :استفاده از سه عامل تبيين كرد

توانايي دوست بودن يا دوست شدن بـا        : ٢ رفاقت 

  . احساس محرم بودن با ديگران ويكديگر

جـو اجتمـاعي   : ٣ مراقبت و حمايـت از ديگـران   

  .دوستانه و خوشايند در سازمان

احساس تعلق و وابستگي بـه سـازمان         :٤ عضويت 

  .مانند احساس پيوند و يگانگي با اعضاي خانواده يا تيم

دهـد از سـه بخـش ايجـاد          مـي  ليمن نشان    يها   يافته

ارتبـاط كاركنـان بـا مـديران، شـغل          (كننده جو سـازماني     

ارتبـاط مـدير بـا      ) كارمندان و ارتباط كاركنان با يكـديگر      

ن كننـده جـو سـازماني       كاركنان خود مهمترين عامل تعيي    

است و اين امر تاييدي است بر ادعاي ساير پژوهـشگران           

ليكـرت و گـولمن كـه    ، زي چرن همچون استرينگر ليتوين ،   

رهبـر مهمتـرين عامـل تعيـين كننـده جـو            ":كننـد  ميبيان  

ي ايـن پـژوهش شـيوه       ها   به علاوه متغير   ."سازماني است 

بهتـر  ي موثر مدير بـر جـو سـازماني را           ها  رهبري و رفتار  

 ي رهبر دارد تا   ها  دهد زيرا تاكيد بيشتري بر رفتار      مينشان  

                                                 
1.Camaraderie 
2. Intimacy 
3. Hospitality 
4. Community 

و  هـا   ديگـر جـو سـازماني همچـون اسـتاندارد     يها   مولفه

 مزيت ديگر آن جديدتر بـودن و بـه          .شفافيت در سازمان  

روز بودن رويكرد در عملياتي نمودن جو سازماني اسـت          

ن  لـيم يهـا   با توجه به اين دلايل در اين پژوهش از مولفه      

  .استفاده شده است

  

  رابطه هوش عاطفي مديران با جو سازماني

 رهبر مهمترين عامل تاثير گذار ،همانطور كه بيان شد   

محـيط تجربـه     بر جو سازماني است جوي كه كارمند در       

كند بيش از هر چيز متـاثر از ايـن اسـت كـه چگونـه                 مي

 رفتـار   هـا   آن    بـا  ،  كنند ميمديران كاركنان خود را هدايت      

بخـشد و پـاداش      مـي  را بهبـود     هـا   كننـد، عملكـرد آن     مي

  .دهند مي

ي ملازم با آن مهمترين عنصر      ها  روحيه رهبر و رفتار   

ي هـا    روحيـه و رفتـار     .تاثير گذار بر جو سـازماني اسـت       

ي هـا   ار تحريك كننده روحيـه احـساسات و رفت ـ        ،رهبري

 يـك مـدير بـدطينت و ظـالم، سـازمان            .ساير افراد است  

 اسـت   آموزآورد كه پر از افرد كم        مي آگيني به وجود  زهر

گيرنـد امـا يـك رهبـر         مي را ناديده    ها   و اين افراد فرصت   

م دهنده پيروان وفـاداري را بـه دنبـال خـود دارد كـه               هاال

  .)۱۳۸۱۲:۲۲گولمن، (قادرند بر هر چالشي غلبه كنند 

رهبري با قابليت عاطفي بالا، احساسات خوب را در         

 .كنـد  مـي ر تـيم خـود ايجـاد        همكاري مـوثر را د     افراد و 
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دانند با بهبود روابـط خـود    ميرهبران تيمي خوب و لايق    

 بهره وري نيز    ،با افراد و ايجاد جوي شورانگيز و صميمي       

 اين مطالعات نشان    .)۲۰۰۴:۲ ١يا اروند نما(يابد   ميافزايش  

 عامـل ايجـاد     ، است كه هوش عاطفي يك رهبر      آندهنده  

 ، اعتمـاد  ،كت اطلاعاتي  است كه در آن مشار     جو سازماني 

گيرند بـرعكس،    مي شکلريسك پذيري سالم و يادگيري      

ــيم و    ــدير، جــوي سرشــار از ب ــايين م هــوش عــاطفي پ

 كـه كاركنـان عـصبي يـا         آنجـا  از   .كند مياضطراب ايجاد   

تواننـد بهـره وري بـالايي        ميوحشت زده در كوتاه مدت      

سـت نتـايج و      ممكـن ا   هـا    آن يهـا     سـازمان  ،داشته باشند 

 دوام  ها    اما اين نتايج و بازدهي     هي خوبي كسب كنند،   بازد

ــابراين .)۱۳۸۱:۲۳گــولمن، (چنــداني نخواهــد يافــت   بن

 كـرد كـه مـديري اثـر بخـش اسـت كـه از                اني ـبتوان   مي

 عاطفي بالايي برخودار باشد و چنين مـديري         يها   قابليت

وفـادار،  تواند جوي را خلـق كنـد كـه در آن كاركنـان       مي

ير با انگيزه اي بالا در جهت اهداف        هوش و ريسك پذ   تيز

  .تلاش كنند

 در مـورد    ي بسيار يها   ذکر است که پژوهش   ه  لازم ب 

تاثير جـو سـازماني بـر بهـره وري، تعهـد و اثـر بخـشي                 

سـازمان  پژوهش موردي   ( . صورت گرفته است   ها   سازمان

سـهراب نـوروزي     ،   )۲۰۰۲،هي گروپ در هتل شـرايتن       

 عوامل مـوثر بـر جـو        اه    محور برخي از پژوهش    .)۱۳۸۱،

                                                 
1. Manya Arond 

 رهبـري اسـت     يهـا    سازماني همچون آمـوزش و سـبك      

 هـا     بعضي از پژوهش   ).۲۰۰۲استرينگر    و   ۲۰۰۰گولمن  (

 رهبـري بـر جـو       يهـا    ي رفتـاري و شـيوه     ها  به تاثير الگو  

 ديگري نيز بطور    يها    پژوهش . است سازماني تاكيد داشته  

اني مستقيم رهبر را عامل اساسي تاثير گذار بر جـو سـازم           

 ٥ آوليـو  ۲۰۰۶،٤،  ٣ و هندرسـون   ٢واتـس (كننـد    ميمعرفي  

 ١٠ داويدسون و ٩مانينگ: ۲۰۰۱،  ٨ و والومبووا  ٧ مي ٦ولوتانز

 ،۲۰۰۵.(  

  فرهنگ سازماني يادگيرنده

 ي فرد يريادگي فراموش کرد که     يستين نکته را نبا   يا

بلکـه تـابع     شـود  مـي  ن ي سـازمان  يريادگي ـالزاما منجر به    

 ـ   مي ييابتداه و بستر    يط اول يشرا  ، بـدون شـک    يباشـد ول

 ياده ساز ي قابل پ  ،بدون شرط لازم خود    ي سازمان يريادگي

، ص  ۲۰۰۲،  ١١يرلهـا   ( باشـد  مـي ن)  شـدن  يعمل(و اجرا   

۲۷۱(.    

دانـد كـه در      ميگيرنده را سازماني    سنگه، سازمان ياد  

 خـود را افـزايش      يهـا    آن افراد به طـور مـستمر قابليـت        

 .خواهند، ايجـاد نماينـد     يمنتايجي را كه واقعا      دهند تا  مي

                                                 
2. Watts 
3. Henderson 
4. Gardner 
5. Avolio 
6. Luthans 
7. May 
8. Walumbwa 
9. Manning 
10. Davidson 
11. Hurley 
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ي جديـد و گـسترده تفكـر، پـرورش          هـا   كـه الگـو    جايي

گيرنـد كـه بـه       مـي يابد و افراد به صورت مـداوم يـاد           مي

 در عصر حاضر با توجه به شرايط بـي  .بدهنديكديگر ياد   

و تغييرات شديد محيطي، نياز به خلاقيت، نوآوري         مي  نظ

 ـ          سلط بـر   و به وجود آمدن فرهنگ يادگيرنده در جهـت ت

  :شرايط محيطي، به دلايل زير ضرورت پيدا كرده است

 هـا     جديد و بسيار پيچيـده در سـازمان        يها   رقابت. ۱

  .ظهور و بروز يافته اند

) فيزيكـي (دانش، مهم تر از عناصر سـخت افـزار          . ۲

  .شود ميتلقي 

  .كنند مي بسيار سريع تغيير ها  تكنولوژي. ۳

 كننـدگان و تغييـر   مشتريان توانايي ارزيابي توليـد  . ۴

  .در محصول توليدي آنان را دارند

  .توقعات و انتظارات مشتريان بالا رفته است. ۵

 افـزايش   هـا   توجه به كيفيت و ارزش آفريني كـالا       . ۶

  .يافته است

 :، فرهنگ سازماني يادگيرنده عبارت است از      به واقع 

ي مشتركي كه يك سازمان بـا اسـتفاده         ها   و باور  ها   ارزش«

 اساسـي خـود، آن را عرضـه         يها    پيش فرض   و ها از الگو 

 تعامـل را بـراي انطبـاق بـا محـيط      يهـا   كند تـا روش    مي

چگونـه  «خارجي و انسجام دهـي درونـي را در دو بعـد             

به عبارت  . "ياد بگيرد » چگونه اداره كردن  «و  » رفتار كردن 

اين فرهنگ بيانگر هويت سازمان است بـه عنـوان         "ديگر،  

تريان و هـم از سـوي كاركنـان         آنچه كه هم از سوي مـش      

ــت،   ــده اس ــيدرك ش ــد م  ,Yeung et al) ."باش

1999:128) 

فرهنـگ  ) ۱۹۹۶(به نظر هرسي بلانچارد و همكاران       

سازماني يادگيرنده هم داراي انعطاف پذيري زياد نـسبت         

به محيط است و هـم از تعهـد و انـسجام درونـي بـسيار                

 ،نهها  گا بعد اول شامل خطر پذيري آ      .بالاي برخودار است  

 ، عدم اطمينان  يها    از موقعيت  ن اجتناب نكرد  ،مهاتحمل اب 

با محـيط    تعامل زياد، علاقه مندي علمي   ،حس كنجكاوي 

آوري اطلاعـات مـستمر از مـشتريان، گـرايش بـه             ، جمع 

فريني، آمادگي زياد براي خلاقيت، نوآوري و گرايش        آكار

  .به عمل است

ــسجام ســازماني شــا  مل بعــد دوم يعنــي تعهــد و ان

ــان در   ــشاركت دادن كاركن ــسئوليتم ــا  م ــت از ،ه  حماي

 و  هـا    توانمندسازي كاركنان، گرايش به اهداف و رسـالت       

(   براي خلاقيت و آزادي عقيده است      ها   استفاده از فرصت  

   .)۵۹۲ ص  ،۱۹۹۶ ،١مارکوترد

 زير را براي    يها    ويژگي )۱۹۹۶("ل ماركوارت يميخا"

  :ل استيفرهنگ سازماني يادگيرنده قا

رنـده، فـضاي    يگ ياد يهـا    سـازمان : جو سـازماني  . ۱

كننـد كـه در حـد وسـيعي          مـي  تسهيل كننده اي را ايجاد    

  .شود مييادگيري در آن ترغيب 

، كاركنـان   سهيم بودن همه اعـضا در يـادگيري       . ۲

آنـان  . وول هـستند  يان مس ه يادگيري خود و ديگر    نسبت ب 

داف  آنان چگونه بـا اه ـ     يها   بايد درك كنند كه مسووليت    

كند يعنـي فرهنـگ      ميسازمان به عنوان يك كل ربط پيدا        

  شود ميمحيط كاري با يادگيري عجين 

                                                 
1. Marqurdt 
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 افراد بـه يكـديگر اعتمـاد     : يرااعتماد و خودمخت  . ۳

نگران يكديگر هستند عدم شايستگي يك فـرد         كنند و  مي

 يهــا  ســازمان. شــود مــيبــدون تــرس از مجــازات بيــان 

يادگيرنده با استفاده از بـازخور، شـفاف سـازي را مـورد             

  .دهند ميترغيب و تشويق قرار 

عوامل انگيزشي براي نوآوري تجربه آمـوزي و        . ۴

 يادگيرنده تـا آنجـا كـه امكـان          يها   سازمان: خطر پذيري 

كننـد و    مـي دارد خطر پذيري بـراي نـوآوري را ترغيـب           

 ها    اين سازمان  مافوق نيستند در   منتظر درخواست اجازه از   

ت و  هـا   هيچ چيزي به عنوان شكست، وجود ندارد اشـتبا        

باشـند بلكـه     مـي  مجـاز    هـا   نـه نـه تـن     ها   آگا يها   شكست

  .ارزشمند نيز هستند

مــالي نــسبت بــه آمــوزش و پــرورش  تعهــد. ۵

 تعهـد بـسيار بـالايي نـسبت بـه           هـا    اين شركت : كاركنان

  .آموزش و پرورش كاركنان دارند

ــت و. ۶ ــو خلاقي ــازمان: عتن ــا  س ــده يه  يادگيرن

شناسند هيچ   مي يادگيري مختلف را به رسميت       يها   سبك

سبك منحصر به فـردي الزامـا بـه عنـوان بهتـرين سـبك               

 يهـا    به همه سبك ها   زيرا اينگونه سازمان  . شود ميتصور ن 

 ديگـري را    يهـا     تا هـر كـدام كاسـتي       ددارن يادگيري نياز 

  .تكميل كند

مـستمر محـصولات و     تعهد نسبت بـه بهبـود       . ۷

 نسبت به بهبود مستمر تعهدي جـدي        ها   سازمان: خدمات

ي كيفيـت و    هـا   دارند فرهنگ يادگيرنده به دنبال استاندارد     

  .ني استهاخدمت در سطح ج

در فرهنـگ   :  پاسخ گويي به تغيير و بي نظمـي       . ۸

يادگيرنده به جاي ترس از تغيير آرام و بي نظمي، هيجان           

سـخ خـلاق و پرشـور بـه چنـين           و اراده اي نسبت بـه پا      

بي نظمـي، فرصـتي بـراي       .  جديد وجود دارد   يها   چالش

يادگيري، نو آوري و تكنولوژي جديـد در سـطوح عـالي            

  .اورد ميسازمان به وجود 

دادن و  اگفتگو يعني ارتباطات، گـوش فـر      : گفتگو. ۹

گفتگـو  . مبادله با احساس سطح بالا و با اطلاعـات كيفـي          

تن نـوآوري و هماهنـگ كـردن        وسيله حياتي مرتبط ساخ   

  ،۱۹۹۶ ،١مـارکوترد ( يادگيري و عمل در محل كار است 

  .)۷۰ص 

  

   پژوهشيچارچوب مفهوم

پـژوهش را   ن  ي ـاچارچوب مفهـومي     ۴شكل شماره   

ه شده در بخـش     ي با توجه به توضيحات ارا     .دهد مينشان  

 در اين پژوهش براي اندازه گيـري هـوش          ،قيات تحق يادب

 و  گولمنهوش عاطفي   مدل   يها   فه از مول  راني مد عاطفي

 استفاه  ليمن  مدل يها   مولفه جو سازماني از  سنجش  براي  

 يريادگيدر ضمن براي اندازه گيري  فرهنگ        . شده است 

 ـميخا  مدل يها    از مولفه  يسازمان اسـتفاه   ل مـاركوارت  ي

  .شده است
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  مدل مفهومي پژوهش : ٤شکل شماره 

  ).غيرهاي مؤثري بوده كه از بررسي ادبيات موضوع پژوهش به دست آمده است شامل متمدل مفهومي پژوهش(

  

بين هوش عاطفي  ا  ينکه آ يق در خصوص ا   ي تحق يبرا

 بـا فرهنـگ      موجـود    يو جو سازمان  شرکت نفت   ران  يمد

ک ي ـ رابطـه معنـي داري وجـود دارد،   رنده يادگي يسازمان

 شـده  ارايـه ر ي به شرح زيه فرعير فرض هاه اهم و چ   يفرض

  :تاس

  :  تحقيقفرضيه اهم

ران ي مـد  ين هوش عاطف  ي ب ي دار يرابطه مثبت و معن   

 شـرکت رنده در   يادگي ي فرهنگ سازمان   با   يو جو سازمان  

  .ران وجود داردي نفت ايمل

  : فرعي تحقيق يها  هيفرض

 کارکنـان   آرمان مـشترک   ني ب ي دار يرابطه معن  •

رنـده  يادگي يفرهنـگ سـازمان    ران و ي ـ نفـت ا   يشرکت مل 

  .دوجود دار

 ـ يها  مدل ني ب ي دار يرابطه معن  • کارکنـان   ي ذهن

 ي فرهنـگ سـازمان    ياده سـاز  يران و پ  ي نفت ا  يشرکت مل 

 .رنده وجود دارديادگي

 و  ي شخـص  يهـا    تي قابل ني ب ي دار يرابطه معن  •

 ياده ساز يران و پ  ي نفت ا  ي کارکنان شرکت مل   يخودآگاه

  .رنده وجود دارديادگي يفرهنگ سازمان

 ـ يريدگاي ني ب ي دار يرابطه معن  •  و کـار    ي جمع

 نفت  ي شرکت مل  کارکنان بر گفتگو و مباحثه      يمبتن يميت

  .وجود داردرنده يادگي يفرهنگ سازمان ران ويا

 ـ تفکر س  ني ب ي دار يرابطه معن  • کارکنـان   يستمي

 رنـده يادگي يو فرهنـگ سـازمان    ران    ي ـ نفت ا  يشرکت مل 

  .وجود دارد

  روش پژوهشطرح و 

 يهـا    ع تحقيـق  اين تحقيق با توجه به ماهيت، از نـو        

 در . اسـت   پيمايشيـتوصيفي   و از نظر روش كاربردي

اين پژوهش كه با استفاده از مصاحبه و پرسشنامه صورت      

گرفته است به دليل تـاثير عوامـل مداخلـه گـر همچـون              

م كـه مــديران  يصـنعت و تكنولـوژي تـصميم بـرآن شـد     

 مدير  ۳۰به اين منظور    .  مشابه انتخاب شوند     يها   سازمان

 يران بـصورت خوشـه ا     ي ـ ا ييران صنعت نفت مل ـ   از مد 

 يهـا     همچنين بـه منظـور سـنجش متغيـر         .انتخاب شدند 

  :فرهنگ سازماني يادگيرنده ي ها مولفه
  آرمان مشترك •
 هاي ذهني  مدل •
   خودآگاهي شخصي و يها  قابليت •
 يادگيري جمعي و كار تيمي •
 تفكر سيستمي  •

  :جو سازماني ي ها لفهمو
  اعتبار •
  احترام •
  عدالت •
  افتخار •
  صميميت •

هوش عاطفي ي ها مولفه
  :مديران 

  خودآگاهي •
  خود مديريتي •
  آگاهي اجتماعي •
  مديريت روابط •
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در مجموع  .  است گرديدهتحقيق از مقياس ترتيبي استفاده      

بـراي   پرسـش گونـه      گـزاره  ٣٢از  در پرسشنامه نخـست     

كــه در  طــوريه بــ ، اســتفاده شــدافــرادنظــرات بررســي 

 در آن گـزاره در   معيار مطرح شـده اهميتهرگزاره ميزان  

بـه   ٥  تـا  بـسيار كـم     معـادل  ١از   ( تايي    پنج   يك مقياس 

ــادمعنــاي  ــسيار زي  و ســپس در بررســي شــده اســت )ب

بررســي بــراي  پرســش گونــه گــزاره ٢٥پرســشنامه دوم 

لازم به ذكر اسـت     . افراد مورد استفاده قرار گرفت    نظرات  

 با مراجعـه    ١ي مذكور در يك مطالعه مقدماتي     ها  كه معيار 

 نفر از خبرگان و كارشناسـان امـر پـس از            ٨ب نظر   و كس 

  .ل شده است يانجام مصاحبه اكتشافي تعد

 بـه منظـور انـدازه گيـري هـوش           ق حاضر، يدر تحق 

ي عـاطفي گـولمن     هـا   عاطفي مديران از پرسشنامه قابليت    

 در اختيـار    "هـي گـروپ   "استفاده شده است كه سـازمان       

ــرار داد  ــشگران ق ــتپژوه ــي   .ه اس ــشنامه ط ــن پرس  اي

 گـولمن و همكـاران او در مـورد مـديران و             يها   پژوهش

 مختلف و براسـاس مـدل ماتريـسي         يها   كاركنان سازمان 

گولمن تدوين شده است لازم به ذكـر اسـت كـه درصـد              

 بدسـت  درصـد  ۱۷/۸۳  نخـست  آلفاي كرونباخ پرسشنامه  

 يهـا     براي سنجش جو سازماني از نمونه پرسشنامه       آمد و 

 ٣ به منظور افـزايش روايـي      و    استفاده شد  ٢مشابه خارجي 

پرسشنامه در اختيار تعدادي از استادان، كاركنان و مديران         

ي آنان اصلاحات   ها  دهاقرار گرفت و با كسب نظر و پيشن       

لازم انجام شد براي تعيين اعتبار ضريب آلفـاي كرونبـاخ           

                                                 
1. Pilot Study 
2. Great place to work (gpw.org) 
3. validity 

 پرسـشنامه دوم  محاسبه شد مقدار آلفـاي كرونبـاخ بـراي          

 يبـالا  ٤يـانگر پايـايي    درصد به دسـت آمـد كـه ب         ۳۵/۸۱

شايان ذكر است به منظور افزايش اعتبـار        .پرسشنامه است 

 تعـدادي   ،افـراد اطلاعات پس از تكميل پرسشنامه توسط       

به صورت تصادفي انتخاب و مورد سنجش مجـدد قـرار           

  .گرفتند

ــذکر اســت ــدر ا  کــهدر ضــمن لازم ب ــژوهش ي ن پ

 جمع آوري شـده     ٥ درجه ۳۶۰اطلاعات به شيوه بازخورد     

از  اصـولا بررسـي      ها    در سازمان  افرادشيوه ارزيابي    .تاس

كه هـر فـردي توسـط مـدير          يبالا به پايين است به نحو     

 .گيـرد  مـي مستقيم خود مورد ارزشـيابي و سـنجش قـرار           

اشكال اين شيوه آن اسـت كـه ممكـن اسـت مـدير ديـد                

كاملي در مورد فرد نداشته باشـد و يـا از تخـصص لازم               

رخوردار نباشد به علاوه ايـن روش       براي ارزشيابي افراد ب   

ارزيابي يك بعدي بوده و ممكن است با سوگيري همـراه           

باشد و يا به عبارتي ديگر بي طرفانه نباشد ولي با استفاده            

ق مـورد   ي ـن تحق ي ـکـه در ا    درجه   ۳۶۰از روش بازخورد    

 در  . تا حدودي تعديل شد    مسايلاين   استفاده قرار گرفت،  

مورد فرد مـورد نظـر       مه را در   مدير پرسشنا  هااين شيوه تن  

كاركنـاني كـه زيـر    و كند بلكه همكاران همتراز او      ميپر ن 

كننـد بـالطبع تلفيـق       مير نظر   ها اظ زينكنند   مينظر او كار    

 .كنـد  مـي  ارزشيابي بهتري درباره فرد ارايـه        ها   اين ديدگاه 

 يو تعداد نمونه آمارانگر جامعه آماري    ي ب ۱جدول شماره   

  . باشديپژوهش م

 
 

                                                 
4. reliability 
5. 360 version feedback 
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   شرکت کنندهيها   مشخصات گروه: ١جدول 

  خطاي معيار  انحراف استاندارد  ميانگين پاسخ  درصد  تعداد  هاي پاسخ دهنده گروه

  ٠٣/١  ٧٩/١١  ٦٥/١٧  ٣٠  مدير
١٨٨/٠ 

  

  ٧٥/١  ٢٤/١٢  ٩٤/٥٢  ٩٠  پرسنل مدير
٣٢٠/٠ 

  

  ٤٠/١  ٨٠/١٠  ٧٦/٢١  ٣٧  همتراز مدير
٢٥٦/٠ 

  

  ٠٢/١  ١١/٩  ٦٥/٧  ١٣  مدير ارشد
١٨٦/٠ 

  

  ٧٨/١  ٩٩/١٠  ١٠٠  ١٧٠  جمع
١٦٣/٠ 

  

  . مراجعه شود"haygroup"به منظور بررسي شيوه اجرا به سايت 

 

   تحقيق يها  تحليل دادهو آزمون فرضيات 

 از دو روش    هـا     آزمـون فرضـيه    يبراق،  ين تحق يدر ا 

  دليـل    .آمار پارامتريك و ناپارامتريك استفاده شده اسـت       

 كيفي بودن پاسخ سـوالات      ،يكاستفاده از آزمون ناپارامتر   

پرسـشنامه بـود كـه بـا         تحقيق و مقياس استفاده شـده در      

استفاده از طيف ليكرت مقادير كيفي در بازه اي از خيلـي            

 انـدازه   ي بـرا  يـت اهدر ن . گرفته اند كم تا خيلي زياد قرار      

 از آزمـون تحليـل      ي ترتيب ـ يهـا    رابطـه بـين متغيـر      يگير

ات يفرض آزمون   منظور هب نيهمچن.  شد استفاده ١واريانس

جـدول  .  استفاده شـده اسـت     ي از آزمون همبستگ   ق،يتحق

                                                 
1. Analysis variance test 

 کـل را    يسـازمان   و جو  ي هوش عاطف  ي همبستگ ٢شماره  

 مثبت  يه اول همبستگ  يج در مورد فرض   ينتا. دهد   ينشان م 

 دهد ي نشان م  يران و جو سازمان   ي مد ين هوش عاطف  يرا ب 

)٠١/٠<P(. 

ديران و  به منظور درک بهتر رابطه هـوش عـاطفي م ـ         

در .  از رابطه رگرسيون استفاده شـده اسـت        ،جو سازماني 

اين رابطه هوش عاطفي به عنـوان متغيـر مـستقل و جـو              

سازماني به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است و 

تعيين شد که تا چه ميـزان جـو سـازماني معلـول هـوش               

 نشان داده شـده     ۳روابط اين دو در جدول       .عاطفي است 

 است
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  ي و جو سازمانين هوش عاطفي بي آزمون همبستگ: ۲جدول.

  جو سازماني  ضريب همبستگي

  ۵۵۸/۰∗  همبستگي

  هوش عاطفي  ۰۰/۰  معني داري دوسويه

  ۱۷۰  تعداد پرسشنامه

  .است) P>۰۱/۰( درصد۹۹نان ي دار بودن رابطه در سطح اطمينشان دهنده معن ∗

  

  يش عاطف و هويجو سازمان نيون بي آزمون رگرس: ۳جدول

  عرض از مبداء  ضريب بتا  خطاي استاندارد  ضريب تعيين  ضريب همبستگي رگرسون

۵۵۸/۰  ۳۱/۰  ۴۹/۰  ۵۳/۰  ۱۰/۵  

  

 ي بـا هـوش عـاطف      ي جـو سـازمان    يب همبستگ يضر

بدســت آمــده  ۳۱/۰ن آنيــيب تعي و ضــر۵۵۸/۰ران يمــد

 که يانس جو سازماني از واري که نسبتين معني به ا، است

 اسـت و    ۳۱/۰ شده است برابر بـا       نيي تع ياز هوش عاطف  

 يد م ـ يي ـ است رابطه بدست آمده را تا      ۰۰/۰ که   Fنسبت  

  .کند

 ــ ــا فرض ــه ب ــا۴ه دوم جــدول شــمارهيدر رابط ج ي نت

 بـا   ي عاطف ش هو يها   ن مولفه ي مثبت و بالا را ب     يهمبستگ

). P>۰۱/۰( دهـد  ي نـشان م ـ    را ي جـو سـازمان    يها   مولفه

 يها    مولفه با ي و کل هوش عاطف    ها    مولفه يزان همبستگ يم

مـشخص   ۴  و کل آن را در جـدول شـماره         يجو سازمان 

  .شده است

    

  )اعداد به درصد( ي جو سازمانيها   و مولفهي هوش عاطفيها  ن مولفهي بيهمبستگآزمون  :۴جدول شماره

  هوش عاطفي

  جو سازماني
  مديريت روابط  آگاهي اجتماعي  خودمديريتي  خودآگاهي

  ۶۱∗  ۶۴∗  ۶۱∗  ۶۲∗  اعتبار

  ۶۱∗  ۵۹∗  ۵۸∗  ۴/۵۹∗  احترام

  ۵۳∗  ۵۲∗  ۵۴∗  ۶/۵۹∗  عدالت

  ۶۱∗  ۶۰∗  ۵۹∗  ۵۵∗  افتخار

  ۴۹∗  ۴۶∗  ۴۲∗  ۹/۴۹∗  صميميت

 .است)P>۰۱/۰( درصد ۹۹ نشان دهنده معني دار بودن رابطه در سطح اطمينان ∗علامت
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 بـا ابعـاد     يرابطـه جـو سـازمان     ،  ۵ در جدول شماره  

. ه اسـت   شد  نشان داده   کل ي و هوش عاطف   يهوش عاطف 

 نـشان داده شـده اسـت،      ۵همانگونه که در جدول شماره      

ر از  ي ـ بـه غ   ي ابعـاد هـوش عـاطف      ي با تمـام   يجو سازمان 

ن ي ـبه ا .  دارد ي دار يم و معن  يت روابط، رابطه مستق   يريمد

ن يي پـا  ياز جو سـازمان    ( يش جو سازمان  ي که با افزا   يمعن

ش يز افـزا  ي ـ ن يابعـاد هـوش عـاطف     )  بـالا  يتا جو سازمان  

ن به بـالا  يي از پايش جو سازمانيبطور مثال با افزا . ابدي يم

 تـا   ۵۰/۹ز از   ي ـران ن ي مـد  ي بـرا  ين مولفه خودآگاه  يانگيم

 کـل بـا     ين جـو سـازمان    يبنـابرا . رکرده است يي  تغ  ۱۵/۱۲

  . مثبت داردي همبستگين مولفه خودآگاهيانگيم

  

 

   و ابعاد آني با هوش عاطفيرابطه جو سازمان: ۵جدول شماره

  ."  است۳۱/۲ تا ۴۱/۱ها بين   خطاي معيار تمامي مولفه"

  

ر جو  يزان تاث ي م يق به بررس  ي تحق نيدر قسمت دوم ا   

رنــده يادگي يجــاد شــده بــر فرهنــگ ســازماني ايســازمان

 يهـا     شـاخص  يري ـ انـدازه گ   يبـرا  .پرداخته شده اسـت   

ن يانگيرنده از ميادگي ي فرهنگ سازمان  يها  ريمربوط به متغ  

و شده به پرسـشنامه اسـتفاده شـده اسـت            داده   يها   پاسخ

 ي باشـد م ـ   ي م ـ ٣٠ش از   يق ب ين تحق يچون حجم نمونه ا   

رفت و  ي را پـذ   يريع نمونه گ  يتوان فرض نرمال بودن توز    

 اسـتفاده   Zر استاندارد   ين با استفاده از متغ    يانگياز آزمون م  

شتر از مقدار   ينکه مقدار آماره آزمون ب    يکرد و با توجه به ا     

ه ي ـ بدسـت آمـده در ناح   نکه آمارهيا نه و اي است   يبحران

ه يد فرض ييا تا يام به رد و     ا نه اقد  يرد و   ي گ ي قرار م  يبحران

 و  يج مربوط به آزمون رابطه جو سـازمان       ينتا کنبم که    يم

 شـده   ارايه ٦ رنده در جدول شماره   يادگي يفرهنگ سازمان 

 .است

  عاطفيهوش 

  جو سازماني
  هوش عاطفي کل  مديريت روابط  آگاهي اجتماعي  خودمديريتي  خودآگاهي

  بالا
٧٧/١٠  ١٦/١٣  ٠٣/١٢  ١٥/١٢  

٨٩/١١ 

  

  متوسط
٢٨/١١  ٠٦/١٢  ٣٣/١١  ٣٥/١١  

٥٧/ 

١١  

  پايين
١١/٩  ٤١/١٠  ٩٧/٩  ٥٠/٩  

٧٤/٩ 
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  رندهيادگي ي و فرهنگ سازمانيج مربوط به آزمون رابطه جو سازمانينتا : ٦ جدول شماره

  نتيجه آزمون  سازماني يادگيرندههاي مربوط به فرهنگ   بيان فرضيه  شماره فرضيه

  ١فرضيه فرعي 
پرسنل شرکت ملي نفت ايران و هاي ذهني   مدلرابطه معني داري بين 

  .فرهنگ سازماني يادگيرنده وجود دارد
  تاييد شد

  ٢فرضيه فرعي

 کارکنان هاي شخصي و خودآگاهي   قابليترابطه معني داري بين

سازماني يادگيرنده وجود شرکت ملي نفت ايران و پياده سازي فرهنگ 

  .دارد

  تاييد شد

  ٣فرضيه فرعي 
 کارکنان شرکت ملي نفت ايران و  آرمان مشترکرابطه معني داري بين

  .فرهنگ سازماني يادگيرنده وجود دارد
  تاييد نشد

  ٤فرضيه فرعي 

مبتني بر گفتگو و  يادگيري جمعي و کار تيمي رابطه معني داري بين

 نفت ايران و فرهنگ سازماني يادگيرنده مباحثه کارکنان شرکت ملي

  .وجود دارد

  تاييد شد

  ٥فرضيه فرعي 
 کارکنان شرکت ملي نفت ايران  و  تفکر سيستميرابطه معني داري بين

  .فرهنگ سازماني يادگيرنده وجود دارد
  تاييد شد

  فرضيه اهم
 رابطه مثبت و معني داري بين هوش عاطفي مديران و جو سازماني با 

  . ملي نفت ايران وجود داردازماني يادگيرنده در شرکتفرهنگ س
  تاييد شد

 
هـر يـك   ر يتاثهمچنين در پايان به منظور رتبه بندي        

:  كـه شـامل      راني مد يهوش عاطف رگانه  هاي چ ها  از متغير 

ــاه ــاعيآگ ــد، ي اجتم ــطيم ــديريترت رواب ــود م و  ي، خ

باشند، از آزمون فريدمن اسـتفاده شـد كـه           مي يخودآگاه

  : آمده است  ۷شماره جدول اصل شده در ج حينتا

  

   حاصل از آزمون فريدمنيهوش عاطفي تشکيل دهنده ها  هر يك از متغيريها  انگين رتبهمي:  ۷ شماره جدول

 هوش عاطفي مديرانعوامل چهارگانه تشکيل دهنده  ها  ميانگين رتبه

  آگاهي اجتماعي ٨٢/٢

  مديربت روابط ٤٣/٢

  خود مديريتي ٤٧/٢

 خودآگاهي ٢٨/٢

  

گـردد،   مـي  مشاهده   ۷شماره  همانطور كه در جدول     

با ميـانگين رتبـه      ي اجتماع يبالاترين رتبه مربوط به آگاه    

بـا   يباشد، دومين رتبه مربوط به خود مـديريت         مي) ٨٢/٢(

 با ميانگين رتبه    رت روابط يمد ،است) ٤٧/٢(ميانگين رتبه   

 رتبـه   تـرين   ينيتاً پاي ها و ن  ،در رتبه سوم قرار دارد    ) ٤٣/٢(

. باشـد  مـي ) ٢٨/٢(با ميانگين رتبـه      يمربوط به خودآگاه  
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 و بـالطبع هـوش      ي اجتماع يآگاهانگر آن است که     يج ب ينت

 و فرهنـگ    ير را بر جوسازمان   ين تاث يشتريران ب ي مد يعاطف

  . دارديريادگي يسازمان

  

   ينتيجه گير

ب ي دار بودن ضر   ي آزمون معن  يج حاصل از اجرا   ينتا

مثبـت و    ي نشان دهنـده همبـستگ     يريتغ چند م  يهمبستگ

 بـا فرهنـگ     ي و جو سازمان   ين هوش عاطف  ي ب ي دار يمعن

  باشـد  يران م ـ ي ـ نفـت ا   ي در شرکت مل   يريادگي يسازمان

)۰۱/۰<P. (       ن ي ـجـه حاصـل از ا     ينتلازم بذکر است کـه

من ين ل يز و همچن  ي چرن ،پژوهش همسو با مطالعات گلمن    

 .باشد يم

اني نظـري و نتـايج       ناشـي از مب ـ    يها   بر اساس يافته  

تحليلي اطلاعـات جمـع آوري شـده از طريـق عمليـات             

 .د قـرار گرفتـه اسـت      يي ـ مـورد تا   هـا    هيفرض ـاکثر   ،ميداني

 ي بـالا يانگر آنست که هـوش عـاطف    ي پژوهش ب  يها   فتهاي

 . دارديي مثبـت و بـالا  ي همبـستگ  يران با جو سـازمان    يمد

 هع ـ مطال ي را بر جو سازمان    ير رهبر ي تاث يمطالعات متعدد 

) ٢٠٠٢(گراني مثلا کوون و د    .د کرده اند  ييکرده و آن را تا    

 يکارمندنگر بر جو سـازمان    و فرهمند   ي کند رهبر  يان م يب

ر ي تـاث  يامـا چگـونگ    .ر دارد ي کار محور تاث   يش از رهبر  يب

 يجاد شده بـر فرهنـگ سـازمان       ير بستر ا  ي آن و تاث   يگذار

ش در پژوه . رنده کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است      يادگي

م کـه   يديجـه رس ـ  ين نت يون به ا  يحاضر با استفاده از رگرس    

 "يعـاطف  شهو" ،يعظم و مهم موثر بر جو سازمان      بخش ا 

 هـوش   ير بـسزا  ين امر نشان دهنده تاث    يران است که ا   يمد

  . استيران بر جو سازماني مديعاطف

ــا ــينت ــن بيج همچن ــتي ــهانگر مثب ــودن رابط ــ ب ن ي ب

.  اسـت  يان و ابعـاد جـو سـازم       ي هـوش عـاطف    يها   مولفه

ج به دسـت    ي و نتا  ها   ن مولفه يرسون ب ي پ يب همبستگ يضرا

 "اعتبـار " بر مولفـه     ي از آنست که هوش عاطف     يآمده حاک 

 که با کارکنان و پرسـنل       يبا مصاحبه ا  .  دارد يشترير ب يتاث

د يين امر را تا   يز ا يران انجام شد آنان ن    ي نفت ا  يشرکت مل 

  .کردند

 يهـا     مولفـه   تـک تـک    ي برا يج  آمار  يسه نتا ياز مقا 

جـه بدسـت    ين نت ي ـز ا ي کل ن  ي و جو سازمان   يهوش عاطف 

 و  ي خـود آگـاه    يهـا     کـل بـا مولفـه      يآمد که جو سازمان   

ن موضوع را   يل ا يدل.  دارد يشتري ارتباط ب  ي اجتماع يآگاه

 "ح داد کـه     ي گـولمن توض ـ   ي توان با توجـه بـه ادعـا        يم

 از جمله روابط و تعامـل       ها  رتها م يهسته مرگز " يگاهآ

 شود که   ي آغاز م  ي زمان يرا هوش عاطف  ي است ز  يعاجتما

 فرد وارد   يستم ادراک ي به س  يحياطلاعات اثربخش و صح   

  .)۸۸ص ،  ۲۰۰۲ ، استرينگر(  شود

 مربـوط بـه   نتيجه حاصل از آزمون فرضـيه   در ضمن   

  نـشان  ،رنـده يادگي يفرهنگ سـازمان  با   يرابطه جو سازمان  

لازم ط  ي شـرا  ،رانيبراسـاس نظـر مـد     ست كه      ا دهنده آن 

ن شـرکت   ي ـرنـده در ا   يادگي ي بسط فرهنگ سـازمان    يبرا

  .فراهم است

 يفرهنـگ سـازمان     بـر  ير جو سازمان  يدر رابطه با تاث   

ق ي ـن تحق ي ـ ا يه فرع ـ يرنده در مجموع از پنج فرض ـ     يادگي

 مـورد   هـا    از آن  يک ـيرفت و   ي توان پذ  يه را م  ير فرض هاچ

ز با توجه بـه     يق ن ي تحق يه اصل يفرض. ردي گ يد قرار نم  ييتا

 صورت گرفتـه مـورد      يها   قي بدست آمده و تحق    يها   داده

ق ين تحق ير و کمک ا   ي تاث ،بين ترت ي به ا  .گرفتد قرار   ييتا

ن پرسش  ي ا ي روشن برا  ي پاسخ ارايه ،يات پژوهش يبه ادب 

 يا رهبر سازمان بر تعال    ير و   يا واقعا مد  ي است که ا   ياساس

 يفرهنـگ سـازمان     و بـسط   ياده سـاز  ي ـ و پ  يجو سـازمان  

ن پژوهش ي دارد؟ و چگونه؟ پاسخ ا   يير بسزا ي تاث يريادگي
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 صـورت   يق هوش عـاطف   ي از طر  بيشترن امر   يآنست که ا  

 و گـسترده    ي عمل ـ يها  افته کاربرد ين  يمسلما ا . ردي پذ يم

افته مزبـور لحـاظ نمـودن       ي. ر دارد ي از نظر انتخاب مد    يا

ران يو مـد    انتخاب و ارتقا کارکنـان     ي را برا  يهوش عاطف 

 در  ،قي ـن تحق ي ـافته ا يبر اساس   .  دهد ي م د قرار يمورد تاک 

ر هـوش   يد تـاث  ي ـبا ،ري عملکرد مد  يابير و ارز  يسنجش تاث 

 رنـده يادگي يفرهنـگ سـازمان    و   يبر جـو سـازمان     يعاطف

  .ردي قرار گيشتريت بيمورد توجه و حساس

 مهم تحقيـق حاضـر رتبـه    يها  همچنين يكي از يافته 

 ي عـاطف  ي مربوط به هـوش    ها  متغير بندي تاثير هر يك از    

 بـر اسـاس     . باشد ي م يريادگي يران بر فرهنگ سازمان   يمد

 ي اجتمـاع  يآگـاه "نتيجه حاصله، بالاترين رتبه مربوط به       

ن امـر   ي و هم ـ  باشـد   مـي ) ٨٢/٢(با ميانگين رتبـه      "رانيمد

ک ي ي مساعد برا  ير در جو سازمان   ين متغ يشتر ا يت ب ياهم

  . دهدينشان مرا  در سازمان يريادگيفرهنگ 
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