
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  

  
  وزارت علوم، تحقيقات و فناوري

  دانشگاه پيام نور استان فارس، مركز شيراز
  
  

  براي دريافت كارشناسي ارشد در رشته مديريت دولتي
  

  دانشكده علوم انساني
  گروه مديريت دولتي

  
  عنوان

  يادگيرنده هاي سازمانهاي شغلي و ويژگيمدل ويژگي رابطه بين
  سازمان جهاد كشاورزي استان فارس در 

  
  

  استاد راهنما
  زادهجناب آقاي دكتر محسن جاجرمي

  
  

  استاد مشاور
  سركارخانم دكترنرگس عباسي

  
  

  نگارش
  رضا زارع

  
  

  ۱۳۸۸شهريور ماه 



  

  
 ام نوريدانشگاه پ

  

 تعالی سمهاب

 
   ان نامه يب پايتصو

  
هـاي سـازمان يادگيرنـده در سـازمان     ي و ويژگيهاي شغلرابطه بين مدل ويژگي :نامه تحت عنوانانيپا

  جهادكشاورزي استان فارس

       .باشدد میييده است مورد تأيأت داوران ارائه گرديه و به هيراز تهيدر مرکز ش  رضا زارعکه توسط 

   عالي  : ابی يدرجه ارزش         ۵/۱۹:        نمره         ۱۶/۶/۱۳۸۸:    خ دفاعيتار

  اورانأت دياعضای ه

  امضاء              مرتبه علمی                   أت داورانيه                         نام و نام خانوادگی

    استاديار                       استاد راهنما        زادهمحسن جاجرمي دكتر آقاي جناب  -۱

     دانشيار                 استاد مشاور                   دكتر نرگس عباسيم سركار خان -۲

  دانشيار     استاد داور                             ضا موغلير عليردكت جناب آقاي -۳

      مربي       لیيلات تکمينده تحصينما         يزداني فتانه سركار خانم -۴
 
  
  
  
  



  

م      قد 
  

ی م زد د   یدا  و ش  را  ازی ا ان را ر      با  ثار جان  
  
  
م  و ق   د 

  
م ی،  درم و ما م     ن   ا  و  کاری   پاس   ی پایا شان ،  دا ر     .  و   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  

ی   ا  
ی ی و  صا  ت با   ی و        وب   دا  م     ی  ان را  ا  وکاری   د م   ا سان و  ی  وا   

و را از  ن ه     ی و   ا از   آ   م   ما  وب   دار را      شان   یک ا د  ی     دا د دور  
ن داری    .ا  

خا ق م     ا  وق   خ  م     ا      ن  
ی ود لازم   کلام ز با     ن  ق ا  کاری     دا مات و    م   از ز  مای دا   ی ا تاد را  

ی ن جا    ر     ندم  ناب آ ی د   قدر و ار   ندم   ا  ی و ار   شاور   ا  ده و ا تاد   زا
ما ی       س  با  ر    م د   ود د و ارا   رکار خا  ی     ما  ق  نده را را   ن      ل ا  ی   ا   

ود،  ر    ش را     ن  و  ح ا  ود   ا  ای     ن   ان      ات ارز ده و د       ا 
م ما  ری را     .   ھا        و  پاس ذا

  
  
  
  
  



  

  فهرست مطالب
  شماره صفحه                               عنوان                                                           

  كليات:فصل اول
  ۱  مقدمه) ۱-۱
  ۱  بيان مسئله) ۱-۲
  ۳  اهميت و ضرورت انجام پژوهش) ۱-۳
  ۴  اهداف تحقيق) ۱-۴
  ۴  نتايج حاصل از اين تحقيق) ۱-۵

  ادبيات تحقيق: فصل دوم
    سازمان يادگيرنده: بخش اول

  ۵  مقدمه) ۱- ۲-۱
  ۶  مفهوم يادگيري) ۲-۱-۲
  ۷  يف واژه يادگيريتعر) ۲-۱-۳
  ۷  مفاهيم و نظريات يادگيري در مديريت) ۲-۱-۴
  ۸  چرخه يادگيري) ۲-۱-۵
  ۹  مفهوم يادگيري سازماني و اشكال يادگيري سازماني) ۲-۱-۶
  ۱۳  سطوح يادگيري در سازمان) ۲-۱-۷
  ۱۵  هاي سازمانيانواع يادگيري) ۲-۱-۸
  ۱۸  انواع يادگيري از ديدگاه شاين) ۲-۱-۹
  ۱۹  دگيري سازماني از نظر ماياك و باون دورايا) ۲-۱-۱۰
  ۱۹  انواع يادگيري از نظر ماركوآرت) ۲-۱-۱۱
  ۲۰  يادگيري ثانويه) ۲-۱-۱۲
  ۲۲  هاقابليت يادگيري سازمان) ۲-۱-۱۳
  ۲۲  سازمان يادگيرنده) ۲-۱-۱۴
  ۲۲  تاريخچه مفهوم پردازي سازمان يادگيرنده) ۲-۱-۱۴-۱
  ۲۴  سازمان يادگيرنده چيست؟) ۲-۱-۱۴-۲
  
  
  



  

  فهرست مطالب
  شماره صفحه                                                                                   عنوان    

  ۲۴  تفاوت بين سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني) ۲-۱-۱۵
  ۲۶  هاي يادگيرندههاي سنتي و سازمانتفاوت ميان سازمان) ۲-۱-۱۵-۱
  ۲۹  فرهنگ سازماني يادگيرنده با غير يادگيرندهمقايسه ) ۲-۱-۱۶
  ۳۱  هاي يادگيرندهسيرتكاملي سازمان) ۲-۱-۱۷
  ۳۲  هاي سازمان يادگيرندهويژگي) ۲-۱-۱۸
  ۳۴  هاي يادگيرندهرهبري در سازمان) ۲-۱-۱۹
  ۳۵  ضرورت ايجاد سازمان يادگيرنده) ۲-۱-۲۰
     ۳۵  ههاي پيچيدهاي سازمان در مواجه با محيطواكنش) ۲-۱-۲۱
  ۳۶  نقش مديريت منابع انساني در ايجاد سازمان يادگيرنده) ۲-۱-۲۲
  ۳۸  سازمان ياددهنده) ۲-۱-۲۳
  ۳۹  هاي مختلف براي مفهوم سازي سازمان يادگيرندهها و مدلديدگاه) ۲-۱-۲۴
  ۳۹  ديدگاه پيتر سنگه) ۲-۱-۲۴-۱
  ۴۲  ديدگاه يادگيري) ۲-۱-۲۴-۲
  ۴۲  ديدگاه راهبردي) ۲-۱-۲۴-۳
  INVEST  ۴۴ديدگاه) ۲-۱-۲۴-۴
  ۴۶  ديدگاه تلفيقي) ۲-۱-۲۴-۵
  ۴۸  مدل كريتنر و همكاران) ۲-۱-۲۴-۶
  ۵۰  مدل سيستمي ماركوآرت) ۲-۱-۲۴-۷
  ۵۵  مشخصات مدل سيستمي سازمان يادگيرنده) ۲-۱-۲۴-۷-۱
  ۵۵  هاي ايجاد سازمان يادگيرندهموانع و چالش) ۲-۱-۲۵
  ۵۶  يادگيرنده در ايرانهاي ايجاد سازمان موانع و چالش) ۲-۱-۲۵-۲

    هاي شغلي هاكمن والدهاممدل ويژگي: بخش دوم
  ۶۰  مقدمه) ۲-۲-۱
  ۶۱  تاثير اهداف بر ايجاد كار) ۲-۲-۲
  ۶۳  طراحي مشاغل) ۲-۲-۳
  
  



  

  فهرست مطالب
  صفحهشماره                                                                           عنوان             

  ۶۳  عوامل موثر بر طراحي مشاغل) ۲-۳-۴
  ۶۵  فنون طراحي مشاغل) ۲-۲-۵
  ۶۷  هاي انگيزشي در طراحي مشاغلروش) ۲-۲-۶
  ۶۸  اهميت انگيزش) ۲-۲-۷
  ۶۸  هاي تاريخي انگيزشديدگاه) ۲-۲-۸
  ۷۶  هاي انگيزشي در طراحي مشاغلنظريه) ۲-۲-۹
  ۷۶  نظريه فعال سازي) ۲-۲-۹-۱
  ۷۶  هاي كارضرورت نظريه اسناد به) ۲-۲-۹-۲
                                                                                            ۷۷  هاي شغليمدل ويژگي) ۲-۲-۹-۳
  ۷۹  اجتماعي -هاي فنينظريه نظام) ۲-۲-۹-۴
  ۷۹  نظريه پردازش اطلاعات اجتماعي) ۲-۲-۹-۵

  پيشينه تحقيق: بخش سوم
  ۸۱  مقدمه) ۲-۳-۱
  ۸۱  تحقيقات داخلي) ۲-۳-۲
  ۸۱  هاي شغليمدل ويژگي) ۲-۳-۲-۱
  ۸۵  سازمان يادگيرنده) ۲-۳-۲-۲
  ۸۹  نقد تحقيقات داخلي) ۲-۳-۳
  ۹۰  تحقيقات خارجي) ۲-۳-۴
  ۹۰  هاي شغليمدل ويژگي) ۲-۳-۴-۱
  ۹۶  سازمان يادگيرنده) ۲-۳-۴-۲
  ۱۰۳  نقد تحقيقات خارجي) ۲-۳-۵

  يق و مدل تحقيقچهارچوب نظري تحق: بخش چهارم
  ۱۰۴  چهارچوب نظري تحقيق) ۲-۴-۱
  ۱۰۴  مدل مفهومي تحقيق) ۲-۴-۲
  ۱۰۵  هاي تحقيقفرضيه) ۲-۴-۳
  
  



  

  فهرست مطالب
  صفحهشماره                                                                           عنوان             

  ۱۰۵  هاي تحقيقسوال) ۲-۴-۴
  ۱۰۵  هاي تحقيقمتغير) ۲-۴-۵

  روش شناسي تحقيق: فصل سوم
  ۱۰۶  مقدمه) ۳-۱
  ۱۰۶  روش تحقيق) ۳-۲
  ۱۰۶  جامعه آماري) ۳-۳
  ۱۰۷  شيوه نمونه گيري و حجم نمونه) ۳-۴
  ۱۰۸    ها و ارتباط آن با مدل تحقيقها و ابزار گردآوري دادهشيوه) ۳-۵
  ۱۰۹  روايي پرسشنامهپايايي و ) ۳-۶
  ۱۱۰  شنامهتوزيع و گردآوري پرس) ۳-۷
  ۱۱۰  هافنون تجزيه و تحليل داده) ۳-۸

  هاتجزيه و تحليل داده: فصل چهار
  ۱۱۲  مقدمه) ۴-۱
  ۱۱۲  توصيفي يآمارتحليل ) ۴-۲
  ۱۱۲  جنسيت ) ۴-۲-۱
  ۱۱۳  ميزان تحصيلات) ۴-۲-۲
  ۱۱۳  سابقه كار) ۴-۲-۳
  ۱۱۴  نوع استخدام ) ۴-۲-۴
  ۱۱۵  نوع شغل) ۴-۲-۵
  ۱۱۶  محل خدمت) ۴-۲-۶
  ۱۱۶  يل توصيفي سوالاتتحل) ۴-۳
  ۱۲۱  استنباطي يآمارتحليل ) ۴-۴
  ۱۲۱  هاي شغليآزمون فرضيه اصلي رابطه سازمان يادگيرنده و ويژگي) ۴-۵
   ۱۲۲  هاي شغليآزمون فرضيات در سطح ابعاد مدل ويژگي) ۴-۶
  ۱۲۵  هاي شغلي و ابعاد سازمان يادگيرندهرابطه بين ابعاد مدل ويژگي) ۴-۷
  
  



  

  فهرست مطالب
  صفحهشماره                                                                              نوان             ع
  ۱۲۶    هاي شغلي در ايجاد سازمان يادگيرندهآزمون براي تعيين سهم ابعاد ويژگي) ۴-۸
  ۱۲۷    آزمون تحليل مسير) ۴-۹
  ۱۲۹    هاي شغليمدل ويژگي و آزمون رتبه بندي ابعاد سازمان يادگيرنده) ۴-۱۰
         ۱۳۱  با متغيرهاي جمعيت شناختي هاي شغليرابطه مدل ويژگيآزمون فرضيه ) ۴-۱۱

  هاو محدوديت پيشنهاداتنتيجه گيري ،: فصل پنجم
  ۱۳۵    مقدمه) ۵-۱
  ۱۳۵    گيرينتيجه) ۵-۲
  ۱۳۹    هارابطه بين نتايج اين تحقيق با ساير پژوهش) ۵-۳
  ۱۴۱    پيشنهادات) ۵-۴
  ۱۴۳    توصيه به ساير پژوهشگرها) ۵-۵
  ۱۴۳    هاي تحقيقمحدوديت) ۵-۶

  منابع
  ۱۴۵    فارسيمنابع 

  ۱۴۹    منابع لاتين
    هاضميمه
۱۵۲    پرسشنامه ۱ ضميمه

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  

  فهرست جداول
  صفحهشماره                              عنوان                                               

  ۱۱  تعاريف يادگيري سازماني) ۱- ۲-۱
  ۱۵  نتايج يادگيري در سطوح فردي،گروهي و سازماني) ۲- ۲-۱
  ۲۱  طبقه بندي اصطلاحات يادگيري سازماني) ۳- ۲-۱
  ۲۴  تعاريف سازمان يادگيرنده) ۴- ۲-۱
  ۲۷  هاي سنتي و يادگيرندهتفاوت ميان سازمان) ۵- ۲-۱
  ۲۸  تانزها از نظر لوتقسيم بندي سازمان) ۶- ۲-۱
  ۳۰  مقايسه فرهنگ يادگيرنده و فرهنگ غير يادگيرنده) ۷- ۲-۱
  ۱۰۷  آمار كاركنان سازمان جهادكشاورزي استان فارس) ۳-۱
  ۱۰۹  تناظر سئوالات پرسشنامه با ابعاد سازمان يادگيرنده) ۳-۲
  ۱۰۹  هاي شغليتناظر سئوالات پرسشنامه با ابعاد ويژگي) ۳-۳
  ۱۱۰  قابليت اعتماد پرسشنامه) ۳-۴
  ۱۱۲  توزيع فراواني مربوط به جنسيت پاسخ دهندگان) ۴-۱
  ۱۱۳  توزيع فراواني مربوط به سطح تحصيلات پاسخ دهندگان) ۴-۲
  ۱۱۴  توزيع فراواني مربوط به سابقه خدمت پاسخ دهندگان) ۴-۳
  ۱۱۴  توزيع فراواني مربوط به نوع استخدام پاسخ دهندگان) ۴-۴
  ۱۱۵  ع مشاغل پاسخ دهندگانتوزيع فراواني مربوط به نو) ۴-۵
  ۱۱۶  توزيع فراواني مربوط به محل خدمت پاسخ دهندگان) ۴-۶
  ۱۱۷  )هاي شغليتحليل توصيفي سئوالات مدل ويژگي(ها فراواني داده) ۴-۷
  ۱۱۹  )تحليل توصيفي سئوالات سازمان يادگيرنده(ها فراواني داده) ۴-۸
  ۱۲۱  هاي شغليتست براي ابعاد ويژگيTآزمون ) ۴-۹
  ۱۲۲  نتايج حاصل از آزمون پيرسون مربوط به فرضيه اصلي) ۴-۱۰
  ۱۲۲  هاي شغلي با سازمان يادگيرندهرابطه بين ابعاد ويژگي) ۴-۱۱
  ۱۲۶  هاي شغلي با ابعاد سازمان يادگيرندهرابطه بين ابعاد ويژگي) ۴-۱۲
  ۱۲۷  مدل فرضيه تحقيق) ۴-۱۳
  ۱۲۹  رتبه بندي ابعاد سازمان يادگيرنده) ۴-۱۴
  
  



  

  فهرست جداول
  صفحهشماره                                                      عنوان                       

  ۱۲۹  كاي اسكور) ۴-۱۵
  ۱۳۰  هاي شغليرتبه بندي ابعاد مدل ويژگي) ۴-۱۶
  ۱۳۰  كاي اسكور) ۴-۱۷
   ۱۳۱  هاي شغليتحليل واريانس رابطه بين سطح تحصيلات با ويژگي) ۴-۱۸
  ۱۳۱  هاي شغليتحليل واريانس رابطه بين نوع شغل با ويژگي)۴-۱۹
  ۱۳۲  هاي شغليآزمون دانكن، رابطه بين نوع شغل با ويژگي) ۴-۲۰
  ۱۳۲  هاي شغليتحليل واريانس رابطه بين سابقه كار با ويژگي) ۴-۲۱
  ۱۳۳  هاي شغليتحليل واريانس رابطه بين محل خدمت با ويژگي) ۴-۲۲
  ۱۳۳  هاي شغلييانس رابطه بين نوع استخدام با ويژگيتحليل وار) ۴-۲۳
  ۱۳۴  هاي شغليتحليل واريانس رابطه بين جنسيت با ويژگي) ۴-۲۴
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  

  فهرست نمودارها
  صفحهشماره                                 عنوان                                            

  ۱۱۲  خ دهندگانجنسيت پاس) ۴-۱
  ۱۱۳  سطح تحصيل پاسخ دهندگان) ۴-۲
  ۱۱۴  سابقه خدمت افراد) ۴-۳
  ۱۱۵  نوع استخدام افراد) ۴-۴
  ۱۱۵  نوع شغل پاسخ دهندگان) ۴-۵
 ۱۱۶  محل خدمت پاسخ دهندگان) ۴-۶
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  

  فهرست اشكال
  صفحهشماره                                           عنوان                                  

  ۹    چرخه يادگيري) ۱- ۲-۱
  ۲۳    پديده سازمان يادگيرنده) ۲- ۲-۱
  ۳۲    هاي يادگيرندهسير تكامل سازمان) ۳- ۲-۱
  ۴۱    مدل قابليت يادگيري سنگه) ۴- ۲-۱
  ۴۴    مباني راهبردي سازمان يادگيرنده از نظر گاه) ۵- ۲-۱
  INVEST   ۴۵مدل ) ۶- ۲-۱
  ۴۷    شبكه منطقي ابعاد سازمان يادگيرنده و نتايج عملكرد) ۷- ۲-۱
  ۴۸    مدل ساختاري براي روابط بين ابعاد سازمان يادگيرنده و نتايج عملكرد) ۸- ۲-۱
  ۴۹    مدل كرايتنر) ۹- ۲-۱
  ۵۰    مدل سيستمي سازمان يادگيرنده) ۱۰- ۲-۱
  ۵۱    زير سيستم يادگيري) ۱۱- ۲-۱
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  چكيده
. ستايي به پويايي اسـت يهاي سنتي، گذار از اه در مقابل سازمانپيدايش مفهوم سازمان يادگيرند

هاست کـه عمـلاً بسـياري از اصـول و     اين ايده در واقع رويکردي جديد در زمينه مديريت سازمان
سازمان يادگيرنده، سازماني آگاهانه است کـه در   .هاي سنتي مديريت را به چالش کشيده استشيوه

هاي فـردي  اندازها، اهداف و نيز در فعاليتها، چشمحياتي در ارزشآن يادگيري به عنوان عنصري 
سازمان يادگيرنده، موانع ساختاري يـادگيري را از ميـان   . هاي آنها مورد نظر استکارکنان و ارزيابي

برداشته، ساختاري توانمند خلق نموده و مراقبت و نگهداري و ارزشيابي از يادگيري و توسعه آن را 
   .خود قرار داده است در دستور کار

آيـد و   اي است كه از باورهاي مثبت و منفي فرد نسبت به ابعاد كارش حاصل مـي  رضايت نتيجه
گيري كلي عاطفي  همين خود پيدا است كه رضايت و عدم رضايت افراد مربوط به احساس و جهت

بررسـي قـرار   علماي مديريت عوامل بسياري را كه با رضايت شغلي مرتبط بـود را مـورد   . آنهاست
نظـارت و  «: كننـد  بنـدي مـي   گونه دسـته  نظران عوامل مرتبط با رضايت شغلي را اين صاحب. اند داده

  .»هاي ارتقا و ميزان حقوق و دستمزد فرصت«، » ماهيت شغل«، » همكاران«، » سرپرستي
هـاي شـغلي و    هاي ارتقاي انگيزش و رضايت شغلي، طراحي مجدد مشخصهها و روش در ميان رده

  . از جايگاه ويژه اي برخوردار است» هاكمن والدهام«در نوع خاص آن مدل 
سـازمان يادگيرنـده در   هـاي  هـاي شـغلي و ويژگـي   اين پژوهش به بررسي رابطه بين مدل ويژگـي 

-محقـق از پرسشـنامه  . پرداخته اسـت  ۱۳۸۷كشاورزي استان فارس در اسفند ماه سال سازمان جهاد

) ۲۰۰۲ مـاركوارت، (و نـيم رخ سـازمان يادگيرنـده    ) ۱۹۸۰هام، هاكمن و الد(هاي تشخيص شغلي 
ها بـه كـار گرفتـه    را براي تجزيه و تحليل داده SPSSها استفاده و نرم افزار جهت جمع آوري داده

  . است
  كلمات كليدي

  .هاي شغلي، تنوع مهارت ، هويت، اهميت، استقلال، بازخورد، سازمان يادگيرندهمدل ويژگي  
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  مقدمه) ١-١
. ي سازمان يادگيرنده طي دو دهه اخير مورد توجه دانشمندان مديريت قـرار گرفتـه اسـت   نظريه

ها به منظور ارائه بهترين خدمات و کالاها به مشتريان سعي دارند که مشابه انسان، با هـوش  سازمان
ند و از طريق انطباق بـا محـيط، اصـلاح رفتـار، تغييـر      جمعي خود در شرايط نو رفتار نو داشته باش

  . هاي پيچيده پاسخ گويندساختارها و يادگيري فرايندي به تقاضاهاي گوناگون محيط
انـد، از  خواهيم در عصر شتاب که همگان بر قطار سريع و السير تحول و پيشرفت نشستهاگر مي

در ايـن  . اشته باشيم تا مسافر دائمي قطـار باشـيم  ديگران جا نمانيم، همواره بايد ابزاري در اختيار د
-تواند منتظر بماند تـا سـازمان  مانند زيرا دنياي امروز ديگرنميهاي پويا، باقي ميعصر، تنها سازمان

جـايي کـه آسـمان مسـخر     . هاي بروکراتيک و سنتي، باروبنه بردارند و عصا کشان خود را برسـانند 
-يکي از مهمترين ابزارها براي رويارويي با محـيط . هاي سنتي استانشود، چه جاي سازمزمين مي

و نهادينـه کـردن يـادگيري     ١ايجاد سـازمان يادگيرنـده  هاي پيچيده و عدم اطمينان نسبت به محيط، 
  . است ٢سازماني

ازماني هـاي س ـ پيتر دراکر انديشمند شهير مديريت معتقد است که از حالا به بعد کليـد موفقيـت  
شود و هـر  کند که ارزش از طريق نوآوري و توليد ايجاد ميدانش است و در جايي ديگر اضافه مي

 .دو در گرو به کارگيري دانش است

و انگيـزش   ٤هايي است که براي افزايش رضايت مندي شـغلي شغلي يکي از روش ٣غني سازي
-را به عنوان يکي از روش ٧اي شغليهمدل ويژگي ٦هاکمن والدهام. رودكاركنان به کار مي  ٥کاري

غني سازي شغلي روشي است كه از طريـق  . اندهاي غني سازي شغلي در طراحي مشاغل ارائه داده
آن مشاغل به صورت عمودي توسعه پيدا كرده و مسئوليت افراد افزايش يافته در نتيجه رضايتمندي 

توانـد در تغييـر   عيني از مشاغل كـه مـي  غني كردن عناصر م. كندكاركنان از شغلشان افزايش پيدا مي
  .دهدحالات رواني افراد موثر باشد اثر بخشي شاغلان را افزايش مي

  بيان مسئله ) ٢-١ 
هاي سازمان يادگيرنده امروزه به عنوان تئوري غالب در عرصـه نظـره پـردازي مطـرح     ايجاد ويژگي

يادگيرنـده را در خـود نهادينـه     هـاي سـازمان  هاي موفق بايستي ويژگيبر اين اساس سازمان. است
  .كنند

                                                
1 ) learning organization 
2 ) organizational learning 
3  ) job Enrichment 
4  ) job Satisfaction 
5  ) job motivation 
6  ) G.R. Oldham and J. R . Hackman 
7  ) job characteristics model . 



  

رويکرد انگيزشي طراحي کار، اثر فعالي بر فعاليت هاي اثر بخشي سازماني داشـته و رويکـردي   
براي رفع نيازها و رضايت کارکنان بوده و با غني کردن مشاغل به دنبال توسعه عملکرد و رضـايت  

يعنـي انجـام يـک    ( ئوليت پذيري، اتمام اين روش انگيزشي، به افراد خود مختاري، مس. افراد است
رويکرد انگيزشي، معمولا با تحقيـق هـاکمن والـدهام و    . و باز خورد عملکرد مي دهد) کار تا انتها 

  هزربرگ همراه است 
هاي تنگاتنگ درعرصه كشف علـوم و ارائـه خـدمات کشـاورزي روز بـه روز      از آنجا که رقابت

شخصات مشاغل ارائه خدمات در سازمان جهادکشـاورزي در  ها و ميابد لذا بايد ويژگيافزايش مي
هـاي کليـدي   لذا اگر بتوان ويژگـي . راستاي ايجاد سازمان يادگيرنده مورد بازبيني و بهبود قرار گيرد

مشاغل را متناسب با الگوي مورد نظر سازمان يادگيرنده تطـابق و سـازگاري داد و ضـمن افـزايش     
هـا و  ر رفتار و نگرش ايجاد کرد بهتر مي توان در برابر شکستهاي فردي و گروهي، تغيير دمهارت
هـا و  هاي سازمان بر اثر ناتواني و درگيري مجموعه افراد سازماني و عـدم شـناخت ظرفيـت   ناتواني
  . هاي بالقوه و بالفعل آنها مقاومت نشان دادتوانايي

 ـ    هاي شغلي در فعاليتويژگي ه علـت ماهيـت   هاي صـفي و سـتادي سـازمان جهادکشـاورزي ب
لذا طراحي و مهندسي مجدد مشـاغل بـا   . وظايف محوله از ماهيت انگيزشي اندکي برخوردار است

هاي کشاورزي در بسياري از کشورها نقش فعال و اثـر گـذاري را در   توجه به اينکه امروزه سازمان
موضوع به نظر با درک اهميت اين . ساختار اقتصادي و اجتماعي بر عهده دارند اجتناب ناپذير است

هـا بـه منظـور تحقـق رضـايت      هاي کليدي مشاغل و بهبود ظرفيـت مي رسد تمرکز بر روي ويژگي
  .   ارباب رجوع به ويژه در محيط پيچيده و پوياي کنوني از اهميت ويژه اي برخوردار است

د با توجه به نقش موثري که اين دو مولفه مي توانند در موفقيت و شکست يک سازمان ايفا کنن ـ
  .تصميم گرفته شد اين پژوهش انجام گيرد

ها چگونه مي توانند انگيـزه کارکنـان را   هاي کليدي مشاغل و اينکه اين ويژگيشناخت ويژگي 
  افزايش دهند؟

توان مشاغل انگيزشي داشت که بين نيازهاي توسـعه فـردي و سـازماني بـه منظـور      چگونه مي 
  ؟ پيگيري شايسته هر دوي آنها تعادل ايجاد کند

هـاي  هاي کليدي مشاغل بر اسـاس مـدل ويژگـي   محقق را بر آن داشته که در پي بررسي ويژگي
  :شغلي هاکمن والدهام برآيد و تحقيق نمايد که

-و مـدل ويژگـي   ٨هاي يادگيرنده بر اساس مدل سيستمي مارکوآرتهاي سازمانآيا بين ويژگي 

  هاي شغلي هاكمن و الدهام ارتباط وجود دارد؟

                                                
8 )Michael J . Marquardt 



  

  يت و ضرورت انجام پژوهش اهم) ٣-١
-کنيم که در آن فناوري وجهاني شدن بر هـر بخـش زنـدگي تـاثير  مـي     ما در دنيايي زندگي مي

هـا،  سـازمان . امروزه يادگيري جاده حياتي شناخت و انطباق با سـرعت فزاينـده تغيـر اسـت    . گذارد
طباق دهند در غير اين صورت تر و بهتر خود را با محيط متغير و آشوبناک انهمانند افراد، بايد سريع

  . شونددچار شکست مي
هـاي يادگيرنـده، مزيـت رقـابتي مهمـي را      در محيط کسب و کار شديدا رقابتي امروزي، سازمان

فـردي، گروهـي و    -ي سـطوح توانايي آنهـا در مـديريت قـدرت يـادگيري در همـه     . کنندحفظ مي
هاي ه محصولات و خدمات نوين، استراتژيها را قادر به تبديل سريع دانش باين سازمان -سازماني

  . هاي پيشتازي در انقلاب يادگيري مي کندبازاريابي جديد و شيوه
با توجه به مسائل بيان شده مي توان به اهميت اين موضوع پي برد که در اين دنياي پويا، مرتبط 

تر يـاد  هايي که سريعسازمان. به هم و غير قابل پيش بيني شرط بقا، داشتن سازماني يادگيرنده است
هـاي  گيرند، با سرعت بيشتري خود را با شرايط محيطـي تطبيـق مـي دهنـد و در نتيجـه مزيـت      مي

  .آورنداستراتژيک چشمگيري را در دنياي کسب و کار بدست مي
از سوي ديگر سود و بهره وري سازماني و ارائه خدمات بهتر به مشـتريان و اربـاب رجـوع بـه     

ها بايد در جستجوي توسـعه كامـل اسـتعدادهاي    سازمان. اركنان بستگي داردكيفيت زندگي كاري ك
بالقوه كاركنان براي احترام كذاشتن به نيازهـاي اجتمـاعي، معنـوي و همچنـين نيازهـاي اقتصـادي       

-مگر ما در اين سازمان چقدر حقوق مي(( شايد اين جملات برايمان آشنا باشد كه . كاركنان باشند

شـود كـه تحقيقـات علمـي     مگر از ما پشتيباني مي: لاقيت نشان دهيم و يا اينكهگيريم كه از خود خ
  )).  داشته باشيم؟ يا اينكه با ارباب رجوع مشاجره كنيم

. اي بر کارکنـان و سـازمان دارد  با اين تفاسير هدف و اهميت طراحي مشاغل سازمان تاثير عمده
زدهي، افزايش انتقال افراد، تقليل انگيـزه  ها اغلب منجر به خستگي، کاهش باطراحي نامناسب شغل

  .هاي سازمان خواهد شدوري و افزايش هزينهکارکنان، نزول رضايت شغلي، کاهش بهره
کـارايي و  ) ١: هاي متعددي در طراحي مشاغل مطرح شده کـه مهمتـرين آنهـا عبارتنـد از    هدف    

تـر از منـابع   اسـتفاده مطلـوب   بهـره وري و ) ٢يافتن بهترين روش توليد محصول يا ارائه خـدمات  
افـزايش انگيـزش   )  ٥تعيين هويت جهت نيـروي کـار   )  ٤بهتر از رقيبان بودن )  ٣انساني و مادي 

  .هاي اجتماعي سازمان براي کارکنان از طريق بهبود شرايط کارکارکنان و انجام مسئوليت
هـاي شـغلي   نـه كـردن ويژگـي   توان با نهاديدر اين تحقيق تلاش شده است تا به اين مهم كه آيا مي

و انگيزشي نمودن مشاغل، سـازماني يادگيرنـده   ) تنوع مهارت، هويت، اهميت، استقلال و بازخورد(


