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 چکیده

 

گذشت . آیند های یادگيرنده مزیت رقابتی مهمی به حساب می سازمان ،امروزی کار رقابتی و در محيط کسب

مختلف توجه به امر یادگيری در  یها است که در سازمان باعث شده و تحولات آن زمان همراه با تغيير

های مختلف از جمله  این تغيير و تحولات سازمان .شودگر  تر از گذشته جلوه مهم یند بهبود کيفيتافر

است. با توجه به نقش نظارتی سازمان حفاظت محيط زیست و  سازمان حفاظت محيط زیست را متأثر کرده

ضرورت ارتباط و تعامل این سازمان با سایر نهادهای مرتبط، ضروری است که سازمان حفاظت محيط 

حاضر در همين راستا و به منظور بررسی فرهنگ سازمانی این  زیست یک سازمان یادگيرنده باشد. تحقيق

 -است. تحقيق از نوع توصيفی ای واتكينز و مارسيک انجام شده سازمان با توجه به مدل هفت مؤلفه

همبستگی است و به روش پيمایشی انجام گرفته است. جامعة آماری تحقيق شامل کلية کارکنان سازمان 

نفر با استفاده از جدول بارتلت به روش 110ها تعداد  ( که از ميان آن =323Nحفاظت محيط زیست بود )

ها از  آوری داده (. جمع=110Nای به عنوان نمونة آماری انتخاب شدند ) مرحله گيری تلفيقی چند نمونه

از های پژوهش حاکی  طریق پرسشنامة استاندارد ابعاد سازمان یادگيرندة واتكينز و مارسيک انجام شد. یافته

آن است که سازمان حفاظت محيط زیست، سازمانی یادگيرنده نيست و یادگيری انفرادی جنبة غالب 

یادگيری در این سازمان است. مقایسة سطوح مختلف یادگيری )فردی، گروهی و سازمانی( در بين زنان و 

از آن است که های مرتبط و غيرمرتبط با محيط زیست حاکی  مردان و همچنين بين کارکنان دارای رشته

داری وجود دارد. بر اساس بخش دیگری از  ها تنها در سطح یادگيری فردی تفاوت معنی بين این گروه

های مدیران و غير مدیران در خصوص وضعيت یادگيری سازمانی در سطوح  نتایج تحقيق بين دیدگاه

 داری وجود ندارد. مختلف تفاوت معنی
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1. Peter Senge      2.Systems Learning Organization Model (SLMO) 

 مقدمه
 .یادگیری رمز اساسی بقا و پایداری است  در عصر حاضر،

های  و مهارت  ها تا حد زیادی وابسته به دانش حیات انسان
های  هرچه دانش و مهارت كنند. ی است كه كسب میگوناگون

با ها  انسانسازگاری قدرت نگام و بهینه باشد، به اكتسابی

 .(Aggestam, 2006) شود محیط متغیر نیز بیشتر می
ها  تغییر و تحولات سریع عوامل محیطی مدیریت سازمان 

ها بدون  سازمان. است های جدی مواجه كرده با چالشنیز را 
اثربخش با  ةاز تجربیات خود و دیگران توان مواجهیادگیری 

برای حفظ رقابت و  ،امروزه .داشت  چنین شرایطی را نخواهند
ها شکل جدیدی  سریع با چالش ةمزیت رقابتی در مقابلكسب 

متغیر، در حال  سرعت بهدر صنایع  ژه وی به ،ها از سازمان
مركز تأكید و ت .گسترش است كه سازمان یادگیرنده نام دارد

با  های یادگیرنده ة سازمانمواجهراهبرد بر یادگیری 
 .(Ghorbani Zadeh, 2008) شود های آتی تلقی می چالش
 سوم ةهزار در دهد كه یم نشان گذشته ربیاتتج

 های سازمان ةزمر در كه هستند هایی آن ها نسازما ترین قموف

 جدیدة نظری یک یادگیرنده سازمان .گیرند می قرار یادگیرنده
1سنگه پیتر كه است مدیریتی

 در MIT دانشگاه اساتید از 
 .(Senge & et al, 1999)ت اس هدكر ارائهآن را  1991سال

سازمان یادگیرنده سازمانی است كه در آن افراد افکار 
های ذهنی(، یاد بگیرند كه  قدیمی خود را كنار بگذارند )مدل

انند كه های شخصی(، بد چگونه از یکدیگر بیاموزند )قابلیت
ای را  كند )تفکر سیستمی(، برنامه سازمانشان چگونه كار می

طراحی كنند كه همة اعضا بر آن توافق دارند )آرمان 
مشترک( و سپس به منظور نیل به آن آرمان با یکدیگر 

. طرح نظریة  (Senge, 1990)تلاش كنند )یادگیری تیمی(
ارائة  سازمان یادگیرنده از سوی پیتر سنگه زمینه را برای

یک به  نظران فراهم آورد كه هر های مختلف صاحب دیدگاه
های یک سازمان یادگیرنده  نوعی و با رویکردی خاص مؤلفه

 است. را معرفی كرده
 (1993) Garvinداند كه  سازمان یادگیرنده را سازمانی می

باشد: حل مسئله به   در پنج فعالیت زیر به مهارت كافی رسیده
های جدید، یادگیری از  طریق سیستماتیک، آزمایش با رهیافت

خود و تاریخ گذشتة خود، یادگیری از بهترین اعمال دیگران و 
مؤلفه پنج  Goh (1998)انتقال سریع و مؤثر دانش در سازمان. 

است كه  را برای ایجاد یک سازمان یادگیرنده معرفی كرده
عبارتند از: شفافیت آرمان، توانمندی و تعهد رهبری، 

گری، انتقال مؤثر دانش، كار تیمی و حل مسئلة  آزمایش
گروهی. به اعتقاد ایشان این پنج قابلیت یادگیری زمانی كارا و 

ان در راستای كرد كه بافت و طراحی سازم مؤثر عمل خواهند
های  ها و شایستگی حمایت از یادگیری باشد و كاركنان قابلیت

 Marquart (2006) لازم را برای یادگیری كسب كنند. 
های یادگیرنده  یادگیری را كلید موفقیت و بقا در سازمان

نشان داد  2داند. وی با ارائة مدل سیستمی سازمان یادگیرنده می
انة این مدل )یادگیری، سازمان، گ های پنج كه چگونه زیرسیستم

اند و یکدیگر را تقویت  افراد، دانش و فناوری( به هم وابسته
سازمان یادگیرنده را سازمانی   Moilanen (2005)كنند. می
ای ضروری در  داند كه در آن یادگیری به عنوان مؤلفه می

های آن  های روزانه و ارزیابی انداز، اهداف، فعالیت ها، چشم ارزش
 شود. اظ میلح

هایی كه مبنای انجام تحقیقات مختلف قرار  یکی از مدل
است.  Watkins and Marsick (1996) است، مدل گرفته

 یادگیرنده سازمان از یکپارچه مدل یکواتکینز و مارسیک 
 سازمانی را یادگیرنده سازمان مفهوم ها، آن .ندا هكرد ارائه

 تغییر را خود و گیرد می یاد مداوم طور  به كهكنند  معرفی می
 راهبردی طور به یادگیری مداوم ،سازمانی چنین در .دهد می
 مشترک آرمان یک حول افراد، رود می كار به فرایندها در

 و دهند می تغییر را پیرامون خود محیط ،شوند یم همسو
ایجاد  برای خود ةنوب به كه كنند یم تولید یجدید دانش

 نیازهای كردن برآورده برای وینن خدمات و محصولات
معتقدند سازمان واتکینز و مارسیک . رود می كار به مشتریان

طور پیوسته و  یادگیرنده سازمانی است كه در آن یادگیری به
دستیابی به اصلاح و بهبود مستمر جریان دارد و  برایمداوم 

سازمان قدرت، ظرفیت و توانایی تحول و دگرگونی خویش را 
 .,Watkins and Marsick)  (1996داراست

 بعد هفت واتکینز و مارسیک در قالب مدل خود به

 سازمانی و تیمی فردی، ه سطحس در هم به مرتبط اما متمایز

. این سطوح و ابعاد ندا هكرد اشارهیادگیرنده  سازماندر یک 
 .است آمده 1ها در جدول  یک از آن هر

سازمان  یک های ویژگیشد،  با توجه به آنچه گفته 
 :در مدل واتکینز و مارسیک به شرح زیر استیادگیرنده 

 عبارت است از :مداوم یادگیریهای  خلق فرصت .1
 منظور بههایی  آوردن فرصت وجود  تلاش سازمان برای به

 ؛تمامی افراد در درون سازمان یدائمیادگیری مستمر و 
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 . سطوح و ابعاد سازمان یادگیرنده2جدول

 ابعاد سطح

 شنود و مداوم، پرسشگری و گفتهای یادگیری  خلق فرصت فردی
 یادگیری تیمی گروهی
 توانمندسازی كاركنان به جانب دیدگاه مشترک، نظام خلق و تسهیم یادگیری، ارتباط سازمان با محیط پیرامون، رهبری راهبردی سازمانی

 
عبارت است از تلاش  شنود: و پرسشگری و گفت .2

پاسخ، دریافت  و آوردن فرهنگ پرسش وجود سازمان برای به
 ؛بازخورد و آزمایش تجربیات در سازمان

عبارت تشویق حس همکاری و یادگیری گروهی:  .3
همکاری، حس  ةتلاش سازمان برای ایجاد روحیاست از 

 ؛همدلی و همراهی افراد در سازمان
: به جانب دیدگاه مشترکتوانمندسازی كاركنان  .4

تلاش سازمان برای دستیابی به یک تفکر و عبارت است از 
بینش جمعی و گرفتن بازخورد از یکدیگر به منظور حركت 

 ؛موقعیت مطلوبسمت به 
ن در قالب ای :ایجاد نظام خلق و تسهیم یادگیری .5

سازمان به منظور توفیق در دستیابی به نظر و عقاید  ویژگی،
های  ها سیستم افراد و همچنین انتقال اطلاعات و دانش به آن

 و ها خاصی از قبیل تابلوهای اعلانات الکترونیک، بولتن
 كند؛ را طراحی و اجرا می های رسمی و غیررسمی همایش

 الب،در این ق ارتباط سازمان با محیط پیرامون: .6
و متقابل با محیط داخلی و خارجی  ةرابطایجاد سازمان برای 

تشویق افراد به داشتن تفکری باز و دید وسیع و اندیشیدن 
 كند؛ ر تلاش میجامع و فراگی

: تلاش سازمان برای برخورداری راهبردیرهبری  .7
رهبران آن از تفکری راهبردی مبنی بر استفاده از فرایند 

ی ایجاد تغییرات در سازمان و هدایت یادگیری و دانش برا
 ,Sobhaninejad & et al)ه استآن به سمت بهبود و توسع

2006 ). 
سازمان  های ویژگیعنوان  كه به ،مهم بعدهفت  این

تا حدود زیادی به قابلیت  اند، شدهیادگیرنده بیان 
د گام مهمی نتوان و می كنند میپذیری این نظریه كمک  سنجش

 د.نسازمانی به شمار آیدر تحقیقات 
 (2004) Watkins & et al گانه،  با توجه به ابعاد هفت

 و را توسعه یادگیرنده سازمان از بعدی چند گیری اندازه ابزار
ة ابعاد سازمان پرسشنام راو آن  اند كرده اعتباریابی

این پرسشنامه مبنایی برای انجام  اند. نامیده 1یادگیرنده
تحقیقات مختلف در زمینة فرهنگ سازمانی و سازمان 

 است. یادگیرنده قرار گرفته
Jamali & et al  (2009 مدل واتکینز و مارسیک را )

به منظور سنجش فرهنگ سازمانی در مؤسسات بانکی و 
اند.  در كشور لبنان به كار برده (IT)صنایع فناوری اطلاعات 

های  یک از مؤلفه اساس نتایج به دست آمده میزان هر بر
گانة مدل سازمان یادگیرنده در مؤسسات بانکی بالاتر از  هفت

حد متوسط بود. در این میان، بعد توانمندی كاركنان به 
جانب دیدگاه مشترک كمترین نمره و بعد رهبری راهبردی 

، ITبیشترین نمره را به خود اختصاص دادند. در بخش 
ها نسبت به  یک از ابعاد و همچنین متوسط آن های هر رهنم

بخش بانکی وضعیت بهتری داشتند. در این بخش، بعد 
شنود بیشترین نمره و بعد  و پرسشگری و تشویق گفت

توانمندی كاركنان به جانب دیدگاه مشترک كمترین نمره را 
های دو بخش بانکی و  به خود اختصاص دادند. مقایسة نمره

IT گانه حاكی از وجود تفاوت  های هفت یک از مؤلفه در هر
داری بین این دو بخش در كشور لبنان در خصوص  معنی

فرهنگ سازمانی و میزان حركت به سمت یک سازمان 
 یادگیرنده است.

در تحقیقی در آمریکا، ادراک مدیران، سرپرستان و 
كاركنان چهار سازمان مختلف در خصوص ابعاد سازمان 

تکینز و مارسیک و دو بعد عملکرد دانشی و یادگیرندة وا
است. نتایج این تحقیق حاكی از  مالی بررسی و مقایسه شده
های این سه گروه )مدیران،  آن است كه بین دیدگاه

گانة مورد  سرپرستان و كاركنان( در خصوص ابعاد هفت
داری وجود دارد؛ بدین صورت كه از  بررسی تفاوت معنی

و كاركنان از موفقیت یک سازمان  لحاظ میزان درک مدیران
های مدیران بیشتر از كاركنان به  یادگیرنده، میانگین نمره

های مدیران  دست آمد. در بعد عملکرد مالی، میانگین نمره
بیشتر از سرپرستان و كاركنان و در بعد عملکرد دانشی، 

                                                                                       
1. The Dimensions of the Learning Organization 

Questionnaire (DLOQ) 
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های مدیران بیشتر از كاركنان است. بر اساس  میانگین نمره
های مختلف از لحاظ ابعاد  نتایج بین سازمان بخش دیگری از

های یادگیری مداوم،  مورد بررسی، به جز بعد خلق فرصت
 .Weldy & et al, 2010))داری وجود دارد  تفاوت معنی

در تحقیق دیگری، از مدل واتکینز و مارسیک به منظور 
ارزیابی ادراک كاركنان در خصوص تمایل مؤسسات خدماتی 

شدن به سازمان یادگیرنده  ن برای تبدیلو تولیدی هندوستا
است. بر اساس نتایج تحقیق بین این دو  استفاده شده

مؤسسه از لحاظ ابعاد مورد بررسی تفاوتی وجود ندارد 
(Awasthy and Gupta, 2011). 

 (2006) Kumar & et al ،رابطة ابعاد سازمان یادگیرنده
ؤسسات های سازمانی )نهادی( و عملکرد دانش در م ویژگی

آموزش عالی خصوصی در مالزی را با استفاده از پرسشنامة 
ابعاد سازمان یادگیرندة واتکینز و مارسیک از دیدگاه مدیران 

دهد كه بین  اند. نتایج تحقیق ایشان نشان می بررسی كرده
شده  گانة سازمان یادگیرنده و عملکرد دانشی ادراک ابعاد هفت

داری وجود دارد. از میان  در این مؤسسات رابطة مثبت و معنی
گانه، سه بعد یادگیری گروهی، ایجاد نظام خلق و  ابعاد هفت

تری با متغیر  تسهیم یادگیری و رهبری راهبردی رابطة قوی
های سازمانی، متغیرهای تعهد  وابسته داشتند. از میان ویژگی

ای و نهادی و تعهد به تدریس و یادگیری  به توسعة حرفه
تری بر عملکرد مؤسسات آموزشی خصوصی اثربخش تأثیر بیش

 دارند.
های مدل واتکینز و مارسیک به  در مطالعة دیگری، مؤلفه

های تولیدی  بودن شركت منظور سنجش میزان یادگیرنده
متوسط در استرالیا استفاده شده است. نتایج تحقیق نشان 

های مدیران و كاركنان در  دهد كه بین میانگین نمره می
گانه تفاوت زیادی وجود دارد.  های هفت مؤلفه یک از مورد هر

یک از این  شده برای هر های محاسبه بر اساس میانگین
( در رتبة اول 6)از  1/4ها رهبری راهبردی با میانگین  مؤلفه

و توانمندسازی اعضا به جانب دیدگاه مشترک با میانگین 
های  است. خلق فرصت ( در رتبة آخر قرار گرفته6)از  5/3

یری مداوم، ایجاد نظام خلق و تسهیم یادگیری، ارتباط یادگ
سازمان با محیط پیرامون، یادگیری گروهی و پرسشگری و 

 Dymock) های دوم تا ششم قرار دارند شنود در رتبه و گفت

(& et al, 2006. 
2008) Saffari & et al در تحقیق خود ابعاد سازمان )

بدنی،  زمان تربیتیادگیرندة واتکینز و مارسیک را در سه سا
بدنی آموزش و پرورش با  كمیتة ملی المپیک و تربیت

اند. نتایج تحقیق ایشان حاكی از آن  یکدیگر مقایسه كرده
گانة مدل سازمان یادگیرنده در این  است كه بین ابعاد هفت

های  داری وجود ندارد و نمره سه سازمان تفاوت معنی
ابعاد سازمان شده از سوی هر سه سازمان در تمامی  كسب

یادگیرنده كمتر از میانگین است. این نتایج بیانگر این است 
 های مذكور سازمان یادگیرنده نیستند. كه سازمان

توان  گرفته می در مجموع، با توجه به مطالعات صورت
ها برای اینکه  گونه بیان كرد كه محققان معتقدند سازمان این

باشند، باید به یک بتوانند در عرصة رقابتی امروز موفق 
 سازمان یادگیرنده تبدیل شوند.

طبیعت و  ماندگار و حیاتیة سرمای ةمثاب به محیط زیست
 طبیعت و اجتماع ةپیکر یبقا در ناپذیر انکار ضرورتی جامعه

در ایران، سازمان حفاظت محیط زیست رود.  می شمار هب
متولی امر حفاظت و نگهداری از این سرمایه عظیم به شمار 

آید. با توجه به نقش نظارتی این سازمان و ضرورت  می
ها و نهادهای مرتبط با  ارتباط و تعامل آن با سایر سازمان

محیط زیست كشور، ضروری است كه این سازمان به یک 
سازمان یادگیرنده تبدیل شود تا بتواند نقش كلیدی خود را 
در درون سازمان و بیرون از آن از طریق هماهنگی با سایر 

 بنابراینخوبی ایفا كند؛  ها، محیط و جامعه به ازمانس
 در سازمانی یادگیری وضعیت بررسی ضرورتمحققان 

حفاظت  سازمان سازمانی در و ، گروهیمختلف فردی سطوح
رو، تحقیق حاضر با  را احساس كردند. از اینمحیط زیست 

هدف بررسی فرهنگ سازمانی سازمان حفاظت محیط زیست 
مان یادگیرنده طراحی و انجام شد. در این از منظر مدل ساز

ها و فرهنگ سازمانی  است تا ویژگی تحقیق، تلاش شده
سازمان حفاظت محیط زیست با توجه به ابعاد هفتگانة مدل 
سازمان یادگیرندة واتکینز و مارسیک مورد بررسی و واكاوی 

 قرار گیرد.
 

 روش تحقیق
این تحقیق از لحاظ میزان كنترل متغیرها غیرآزمایشی، از 
لحاظ راهبردی پیمایشی، از لحاظ هدف كاربردی و از نظر 

خاص و معین که در یک مقطع زمانی اینزمانی به دلیل 
همچنین با  است؛انجام شده مقطعی ( 1391یکساله )سال 

های سازمان  كه در پی شناخت مؤلفه ـ  توجه به هدف تحقیق
دگیرنده در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی در سازمان یا

از نوع  ـ  ست ها حفاظت محیط زیست و ارتباط بین آن
 .استتحقیقات همبستگی 



 922    عباسی و همکاران: بررسی فرهنگ یادگیری سازمانی در سازمان حفاظت...  

سازمان  كاركنان تمامی را پژوهش این آماری ةجامع
 723ها  كه تعداد آندهند  حفاظت محیط زیست تشکیل می

Bartlett & et al  (2011 )با استفاده از جدول  است.نفر 
 نفر برآورد شد. 119مورد نظر  ةعداد نمونت

 ای انجام مرحله گیری به صورت تلفیقی چند روش نمونه
گرفت؛ بدین صورت كه در گام اول كل پرسنل سازمان 

ها و دفاتر مستقل  حفاظت محیط زیست در قالب معاونت

تقسیم و در گام دوم در داخل طبقات تعداد نمونه به طور 
برآورد شد و در گام سوم در هر طبقه از تعداد متناسب 

های مورد نظر به طور كاملاً تصادفی  شد تعداد نمونه برآورد
شده به  های محاسبه انتخاب و مطالعه شد. تعداد نمونه

ها و دفاتر مستقل سازمان حفاظت محیط  تفکیک معاونت
 است. آورده شده 2زیست در جدول شماره 

 انتخابی ن، تعداد پرسنل و تعداد حجم نمونةمستقل سازما دفترهایها و  معاونت .2جدول 

 تعداد حجم نمونة انتخابی تعداد پرسنل ها و دفاتر مستقل معاونت ردیف

 22 137 معاونت محیط زیست انسانی 1
 26 156 معاونت محیط زیست طبیعی 2
 8 47 معاونت محیط زیست دریایی 3
 12 71 معاونت آموزش و پژوهش 4
 28 169 معاونت مجلس و امور اداری 5
 6 34 دفتر ریاست و دبیرخانة شورای عالی محیط زیست 6
 1 9 ها الملل و كنوانسیون دفتر امور بین 7
 2 14 دفتر روابط عمومی و امور رسانه 8
 12 71 دفتر حراست 9
 2 15 بازرسی و ارزیابی عملکرددفتر  11
 119 723 مجموع

 
ة پرسشنام طریق از پژوهش این در اطلاعات آوری جمع

صورت گرفت   (DLOQ) یادگیرنده سازمان ابعاداستاندارد 
كه واتکینز و مارسیک آن را بر اساس یک مدل یکپارچه از 

 43 شامل پرسشنامه اند. سازمان یادگیرنده طراحی كرده

كاملاً  از، ای گزینه 5 پرسش است كه در قالب طیف لیکرت
ها هفت  است. این پرسش تهیه شده ،مخالفم تا كاملاً موافقم

دهند.  پوشش میبعد و سه سطح یک سازمان یادگیرنده را 
های مربوط به هر بعد در جدول  سطوح، ابعاد و تعداد پرسش

 است. آورده شده 3شماره 
با توجه به اینکه پرسشنامه از نسخة اصلی ترجمه 

 تادانبا نظر چند تن از اس آنمحتوای  اعتباراست،  شده
فرهنگ سازمانی و سازمان یادگیرنده  ةمتخصص در زمین

ای آلف پرسشنامه پایایی ضریب تعیین برای تأیید شد و
های مختلف  آزمون برای قسمت در مرحلة پیش كرونباخ
نفر از كارشناسان سازمان  31نامه گرفت. از میان  پرسش

حفاظت محیط زیست خارج از نمونة آماری مورد بررسی 
 85/1 تا 72/1آمده بین  دست انجام گرفت. مقادیر آلفای به

گیری است.  اسب ابزار اندازهبرآورد شد كه حاكی از پایایی من
 (.3است )جدول 78/1میانگین ضریب آلفای كرونباخ 

 زا استفاده با شده آوری های جمع داده ،حاضر پژوهش در
در بخش آمار  شد. تحلیل و تجزیه استنباطی و توصیفی آمار

های  تحلیل وضعیت و ویژگی و توصیفی، به بررسی و تجزیه
حفاظت محیط زیست  ای كاركنان سازمان فردی و حرفه

ابتدا برای تعیین  ی،استنباط آمار بخش درپرداخته شد و 
های سازمان یادگیرنده در سازمان  یک از مؤلفه وضعیت هر

؛ همچنین از آزمون نشانه استفاده شد حفاظت محیط زیست
بندی سطوح مورد بررسی سازمان یادگیرنده  به منظور رتبه

 شد. فریدمن به كار بردهدر وضعیت موجود سازمان آزمون 
های فردی و  ویژگیدیدگاه كاركنان با  ةبه منظور مقایس

در خصوص  ای متفاوت )جنسیت و رشتة تحصیلی( حرفه
بودن  با توجه به مستقل ،های مورد بررسی وضعیت مؤلفه

 است. مستقل استفاده شده tدهنده، از آزمون  های پاسخ گروه
برای بررسی دیدگاه مدیران و غیر مدیران در خصوص 
وضعیت یادگیری سازمانی در سه سطح فردی، گروهی و 
سازمانی در سازمان حفاظت محیط زیست، با توجه به 

نی استفاده شد. همة  وایت ها، از آزمون من ای بودن داده رتبه
 16نسخة   SPSSافزار  محاسبات آماری با استفاده از نرم

 است. رفتهانجام گ
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 های مختلف پرسشنامه کرونباخ بخش یو ضریب آلفا ها پرسشسطوح، ابعاد، تعداد  .9جدول

 کرونباخی ضریب آلفا پرسش تعداد بعد          سطح                  

 سطح فردی
 73/1 7 یادگیری مداومهای  خلق فرصت
 72/1 6 شنود و و گفت پرسشگری

 73/1 6 )گروهی( یادگیری تیمی سطح تیمی

 سطح سازمانی

 83/1 6 نظام خلق و تسهیم یادگیری
 78/1 6 كاركنان به جانب دیدگاه مشترک توانمندسازی

 81/1 6 ارتباط سازمان با محیط پیرامون
 85/1 6 رهبری راهبردی

 78/1 43 میانگین

 ای کارکنان های فردی و حرفه . ویژگی4جدول 

 درصد فراوانی  متغیر

 جنسیت
 زن
 مرد

63 
56 

9/52 
1/47 

 وضعیت تأهل
 مجرد
 متأهل

25 
94 

1/21 
1/79 

 سن
 سال 31كمتر از 

 سال 41تا  31
 سال 41بیشتر از 

29 
67 
23 

4/24 
3/56 
3/19 

 وضعیت تحصیلی

 دیپلم
 فوق دیپلم
 كارشناسی

 كارشناسی ارشد
 دكتری

7 
9 
69 
32 
2 

9/5 
6/7 
1/58 
9/26 
7/1 

 رشته
 مرتبط با محیط زیست

 غیر مرتبط با محیط زیست
44 
75 

1/37 
1/63 

 وضعیت استخدامی
 قراردادی
 پیمانی
 رسمی

39 
41 
39 

8/32 
5/34 
8/32 

 پست سازمانی
 مدیر

 كارشناس
 سایر موارد

15 
83 
21 

6/12 
7/69 
7/17 

 

 نتایج
ای  های فردی و حرفه ابتدا، با استفاده از آمار توصیفی ویژگی

كاركنان سازمان حفاظت محیط زیست بررسی شد كه نتایج 
 است. آورده شده 4آن در جدول 

 9/52نفر ) 63دهد كه  نشان می 4های جدول  یافته
درصد( مرد  1/47نفر ) 56درصد( از پاسخگویان زن و 

آمار با آمار واقعی تعداد مردان و زنان در سازمان هستند. این 
حفاظت محیط زیست )ستاد مركزی( مطابقت دارد. بر 
اساس آمار موجود )مصاحبه با مدیركل امور اداری سازمان 

نفر پرسنل سازمان حفاظت  723حفاظت محیط زیست(، از 
% زن هستند. كاهش 51% مرد و 51محیط زیست حدود 
ویان مرد ممکن است به دلیل حضور نسبی در تعداد پاسخگ

شهری در زمان تکمیل  های درون و برون مردان در مأموریت
ها یا حساسیت بیشتر زنان برای تکمیل  پرسشنامه
 ها باشد. پرسشنامه

 3/56نفر ) 67بیشترین توزیع فراوانی پاسخگویان 
نفر  29سال است و  41تا  31درصد( مربوط به گروه سنی 

 3/19نفر ) 23سال سن دارند و  31از  درصد( كمتر 4/24)



 929    عباسی و همکاران: بررسی فرهنگ یادگیری سازمانی در سازمان حفاظت...  

سال هستند. میانگین  41درصد( از پاسخگویان بیشتر از 
و  55، حداكثر 21با حداقل  82/35سنی پاسخگویان 

درصد از  7/81سال است. سن  67/6انحراف معیار 
دهندة  سال است كه این امر نشان 41پاسخگویان كمتر از 

حفاظت محیط زیست بودن اكثریت كاركنان سازمان  جوان
است. مدیركل امور اداری سازمان حفاظت محیط زیست نیز 

 35میانگین سن پرسنل این سازمان )ستاد مركزی( را بین 
 سال اعلام كرد. 38تا 

از نظر توزیع فراوانی میزان تحصیلات كاركنان بیشترین 
درصد( مربوط به افراد دارای  58نفر،  69توزیع فراوانی )

درصد( دیپلم و فوق  5/13نفر ) 16است. مدرک كارشناسی 
درصد( دارای مدرک كارشناسی ارشد  6/28نفر ) 34دیپلم و 

 و دكتری هستند.
ها در سازمان حفاظت محیط  دلیل وجود تنوع فعالیت  به

زیست، پاسخگویان از تنوع بالایی در زمینة رشتة تحصیلی 
 63نفر ) 75برخوردارند. بیشترین فراوانی پاسخگویان با 

های غیر مرتبط با  درصد( مربوط به افرادی است كه در رشته
شناسی، ادبیات فارسی،  محیط زیست )از قبیل مدیریت، روان
 37نفر ) 44اند و رشتة  حقوق، اقتصاد و غیره( تحصیل كرده

درصد( از افراد پاسخگو مرتبط با محیط زیست )مانند 
شناسی و  مهندسی محیط زیست، منابع طبیعی، زیست

 ره( است.غی
های سازمانی پاسخگویان در زمان  توزیع فراوانی پست

درصد از  6/12انجام تحقیق حاكی از آن است كه 
اند،  ها تشکیل داده پاسخگویان را مدیران و مسئولان بخش

 7/17اند و بقیه یعنی حدود  درصد كارشناس بوده 7/69
های دیگر از قبیل متصدی، حسابدار،  درصد در پست

 اند. كارپرداز فعالیت داشته گرافیست و

 ابعاد سازمان یادگیرنده در سازمان حفاظت محیط زیست های همیانگین نمر .5جدول 

 انحراف معیار ای میانگین رتبه بعد                           

 69/1 74/2 های یادگیری مداوم خلق فرصت
 71/1 81/2 شنود و پرسشگری و گفت

 69/1 51/2 تشویق همکاری و یادگیری تیمی
 88/1 88/2 نظام خلق و تسهیم یادگیری

 74/1 45/2 توانمندسازی افراد به جانب دیدگاه مشترک
 77/1 62/2 ارتباط با محیط پیرامون

 84/1 78/2 رهبری راهبردی
 62/1 68/2 مجموع

 
یک از  آمده در خصوص هر دست های به همیانگین نمر

ابعاد در سازمان ابعاد سازمان یادگیرنده و میانگین مجموع 
است )جدول  3حفاظت محیط زیست كمتر از حد متوسط 

كه سازمان حفاظت محیط  داشتتوان اذعان  بنابراین می (؛5
ابعاد  یست؛ البته در مقایسةزیست یک سازمان یادگیرنده ن

یری سازمانی نظام خلق و تسهیم یادگیری مختلف، بعد یادگ
 .داردوضعیت بهتری 

تفاوت مثبت از  آزمون نشانه نیز كه به منظور بررسی
بعاد یک از ا هر 3و تفاوت منفی از میانگین  3میانگین 

كند  نتایج بالا را تأیید می است سازمان یادگیرنده انجام شده
می سطوح در تما ،شود گونه كه ملاحظه می همان (.6)جدول 

بیشتر از  و سازمانی تفاوت منفی از میانگینفردی، گروهی 
به جز  ،ابعادو آزمون در تمامی  استتفاوت مثبت از میانگین 

، در سطح یک درصد نظام خلق و تسهیم یادگیری بعد
به  ؛كند تفاوت بین وضع موجود و حالت میانگین را تأیید می

ادگیری در سازمان حفاظت محیط زیست ی ،عبارت دیگر
بعد نظام خلق و تسهیم جز   به ،ابعادسازمانی در تمامی 

گیرد. این امر در  در سطح بسیار پایینی صورت مییادگیری، 
در  بدین معنا كه ؛مورد عامل یادگیری تیمی شدیدتر است

ساختار سازمان حفاظت محیط زیست  مقایسه با سایر عوامل
 .استاز مشاركت و یادگیری گروهی ضعیفی برخوردار 
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 های سازمان یادگیرنده در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی یک از مؤلفه تفاوت مثبت و منفی از میانگین هر .6جدول

 بعد                      سطح                                 
تفاوت مثبت 

 از میانگین
تفاوت منفی از 

 میانگین
 Zمقدار 

سطح 
 داری معنی

 سطح فردی
 114/1 -45/2* 71 43 یادگیری مداوم

 119/1 -34/2* 65 41 شنود و و گفتپرسشگری 

 تیمی سطح گروهی/
 1118/1 -32/6** 88 21 یادگیری تیمی

 924/1 -19/1 56 54 نظام خلق و تسهیم یادگیری

 سطح سازمانی
 1118/1 -76/5** 87 25 افراد به جانب دیدگاه مشترک توانمندسازی

 1111/1 -22/5** 81 26 ارتباط با محیط پیرامون
 114/1 -84/2* 67 37 رهبری راهبردی

 11/1P < * ,    111/1P <** 
 

ای سطوح مختلف سازمانی  میانگین رتبه محاسبة
 انی( با استفاده از آزمون فریدمن)فردی، گروهی و سازم

ست كه در سازمان حفاظت محیط زیست آن ا دهندة نشان

غالب یادگیری است و سطوح  یادگیری انفرادی جنبة
های دوم و سوم قرار  سازمانی و گروهی به ترتیب در رتبه

 (.7اند )جدول  گرفته

 ی و سازمانیسطوح فردی، گروهای  نتایج بررسی تفاوت میانگین رتبه .3جدول 

 سطح معنی داری آزادی ةدرج اسکویر کای مقدار ای رتبه میانگین سطح

 29/2 سطح فردی
 11/2 سطح سازمانی 1111/1 2 16/32*

 59/1 تیمی گروهی/سطح 

111/1P < 
* 

 

یک  هردیدگاه زنان و مردان در خصوص وضعیت  در ادامه،
با یکدیگر  (فردی، گروهی و سازمانی) یادگیریاز سطوح 

بودن  با توجه به مستقلاست. بدین منظور،  مقایسه شده

مستقل استفاده شد. نتایج  tاز آزمون  ،دهنده های پاسخ گروه
 است. آورده شده 8این آزمون در جدول 

 سازمان یادگیرنده در سازمان محیط زیست سطوحدیدگاه زنان و مردان در خصوص وضعیت  ةمقایس .3 جدول

 داری سطح معنی شده محاسبه t انحراف معیار میانگین وضعیت سطح

 زنان سطح فردی
 مردان

52/34 
54/37 

49/8 
14/8 

**969/1- 15/1 

 سطح گروهی
 زنان

 مردان
48/14 
61/15 

11/4 
12/4 

499/1- 14/1 

 سازمانیسطح 
 زنان

 مردان
76/61 
23/61 

45/16 
14/15 

183/1 86/1 

 مجموع
 زنان

 مردان
76/111 
38/114 

23/27 
41/24 

758/1- 451/1 

15/1P < 
** 

زن و  كاركنان بین دیدگاه ،8جدول با توجه به نتایج 
 زیست در سطح یادگیری فردیسازمان حفاظت محیط  مرد

 های نمرهمیانگین بودن  بالاتر .داری وجود دارد معنیتفاوت 
كه كاركنان مرد در  بدان معناست نسبت به زنانمردان 

 حفاظت مقایسه با كاركنان زن وضعیت موجود سازمان

یادگیری های  محیط زیست را به لحاظ برخورداری از ویژگی
بین  ؛ البته در حالت كلیننددا می تر در سطح فردی غالب

 ان در خصوص وضعیت یادگیری سازمانزنان و مرددیدگاه 
 داری وجود ندارد. تفاوت معنی
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 ی در سازمان محیط زیست در خصوص وضعیت یادگیری سازمان مختلفهای  کارکنان با رشتهدیدگاه  ةمقایس .3جدول 

 در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی

 داری سطح معنی شده محاسبه t انحراف معیار میانگین وضعیت سطح

 سطح فردی
 مرتبط با محیط زیست

 غیرمرتبط با محیط زیست
93/33 
12/37 

51/8 
21/8 

**117/2- 146/1 

 سطح گروهی
 محیط زیستمرتبط با 

 غیرمرتبط با محیط زیست
51/14 
31/15 

22/4 
17/4 

129/1- 315/1 

 سازمانیسطح 
 مرتبط با محیط زیست

 غیرمرتبط با محیط زیست
81/58 
11/63 

22/17 
69/14 

449/1- 151/1 

 مجموع
 مرتبط با محیط زیست

 غیرمرتبط با محیط زیست
23/117 
53/115 

19/28 
18/24 

713/1- 191/1 

15/1P < ** 
 

دارای  ، بین دیدگاه كاركنان9اطلاعات جدول با توجه به 
های  محیط زیست و كاركنان دارای رشته های مرتبط با رشته

در سطح یادگیری فردی، در  غیرمرتبط با محیط زیست
بودن  د. بالاداری وجود دار خطا، تفاوت معنی 15/1سطح 

های غیرمرتبط با محیط  افراد دارای رشته های هنمرمیانگین 
این دسته از كاركنان در كه  آن است دهندة نشان زیست

 های مرتبط با محیط زیست دارای رشتهكاركنان مقایسه با 
وضعیت موجود سازمان حفاظت محیط زیست را به لحاظ 

تر  های یادگیری در سطح فردی غالب گیبرخورداری از ویژ
ی بین دیدگاه لت نیز در حالت كلدانند. در این حا می

های مرتبط و غیر مرتبط با محیط  كاركنان دارای رشته
 داری وجود ندارد. زیست تفاوت معنی

ای دیدگاه مدیران و  میانگین رتبه برای مقایسة
غیرمدیران در سازمان حفاظت محیط زیست در خصوص 
وضعیت موجود یادگیری سازمانی در سه سطح فردی، 

از آزمون  ،ها بودن داده ای انی، با توجه به رتبهی و سازمگروه
آن است  بیانگر 11. نتایج جدول شدمن وایت نی استفاده 

كه بین دیدگاه مدیران و غیرمدیران در مورد وضعیت 
در سه سطح فردی، یادگیری سازمان حفاظت محیط زیست 

به عبارت  داری وجود ندارد؛ گروهی و سازمانی تفاوت معنی
معتقدند كه  ،اعم از مدیر و غیر مدیر ،فرادا ، همةدیگر

سازمان حفاظت محیط زیست در سطوح مختلف یک 
 سازمان یادگیرنده نیست.

 دیدگاه مدیران و غیر مدیران در خصوص وضعیت یادگیری سازمانی در سازمان حفاظت محیط زیست . مقایسة23جدول 

 سطح
 یا میانگین رتبه

 داری سطح معنی Zمقدار 
 غیر مدیر مدیر

 651/1 -453/1 46/59 77/63 سطح فردی
 933/1 -184/1 91/59 71/61 سطح گروهی
 464/1 -733/1 88/61 91/53 سطح سازمانی

 645/1 -461/1 55/61 17/56 كل سطوح
 

 گیری، بحث و پیشنهادها نتیجه
های  ای نمره های تحقیق، میانگین رتبه با توجه به یافته

شده در سه سطح فردی، گروهی و سازمانی در  یادگیری كسب
دهندة  سازمان حفاظت محیط زیست پایین است و نشان

توجهی این سازمان به یادگیری است. مقایسة سطوح  بی

مختلف یادگیری حاكی از آن است كه یادگیری در سطح 
گیرد؛ به عبارت دیگر،  ز دو سطح دیگر صورت میفردی بهتر ا

یادگیری فردی جنبة غالب یادگیری در سازمان حفاظت 
محیط زیست است. یادگیری سازمانی و یادگیری گروهی در 

بودن یادگیری انفرادی  های دوم و سوم قرار دارند. غالب رتبه
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ممکن است به دلیل وجود فرهنگ فردگرایی در كشور باشد 
در تحقیق خود به   Alavi and Mc Cormik (2003)كه 

اند. در یک جامعه با فرهنگ فردگرایی، تمایل  آن اشاره نموده
 به انجام كارها به صورت انفرادی بیشتر است.

یک از  های ابعاد مورد نظر در هر بررسی میانگین نمره
گانة یادگیری بیانگر آن است كه تمامی این  سطوح سه

( هستند. این بخش از 3از حد متوسط ) ها كمتر میانگین
( در 2008)  Saffari & et alنتیجة تحقیق با نتیجة تحقیق 

بدنی  بدنی، كمیتة ملی المپیک و تربیت های تربیت سازمان
آموزش و پرورش در كشور ایران همراستاست ولی با نتایج 

در مؤسسات بانکی و صنایع  Jamali et al.   (2009)تحقیق
در كشور لبنان همراستا نیست؛ به  (IT)عات فناوری اطلا

عبارت دیگر، سازمان حفاظت محیط زیست ایران بر خلاف 
مؤسسات بانکی و صنایع فناوری اطلاعات لبنان یک سازمان 

یک از ابعاد سطوح مختلف  یادگیرنده نیست. در ادامه، هر
یادگیری در سازمان محیط زیست مورد بحث و بررسی قرار 

 اند. گرفته
های یادگیری مداوم،  خصوص مؤلفة خلق فرصتدر

توانند  كاركنان سازمان حفاظت محیط زیست معتقدند كه نمی
راحتی دربارة اشتباهاتشان صحبت كنند و به اشتباهات و  به

شود؛  مشکلات به چشم فرصتی برای یادگیری نگریسته نمی
های  علاوه بر این در این سازمان كاركنان برای شركت در دوره

شود در  شوند. در این راستا، پیشنهاد می زشی تشویق نمیآمو
گری و ریسک )خطرپذیری(، نوآوری  سازمان مذكور از آزمایش

و تغییر استقبال شود و در صورت بروز خطا و شکست در 
 شده افراد مؤاخذه نشوند. های انجام فعالیت

شنود، با  و وجو و گفت در خصوص مؤلفة تحقیق و جست
های كاركنان، افراد به صورت آزادانه و  توجه به دیدگاه

ها و باورهای  دهند و نظر صادقانه به یکدیگر بازخورد نمی
طور كه باید مورد توجه مسئولان سازمان قرار  افراد آن

شود كه با توجه به  گیرد. در این خصوص، پیشنهاد می نمی
های لازم از قبیل  های افراد زمینه اینکه براساس دیدگاه

احترام به یکدیگر و جوّ اعتماد در سازمان محیط زیست 
فراهم است، از این فرصت استفاده شود و جلسات منظمی به 
منظور بحث و تبادل نظر برگزار شود و در این جلسات افراد 

مسئولان  های خود را به یکدیگر و به به طور آزادانه دیدگاه
 مربوط منعکس كنند.

در مورد مؤلفة یادگیری تیمی، نتایج بیانگر ضعف كار 
نکردن سازمان به  گروهی در بین كاركنان است. عمل

ها، دریافت  ها و گروه شده از سوی تیم پیشنهادهای ارائه
آمده و برخورد  دست های به نکردن پاداش در قبال پیشرفت

ها از  های آن ه به صلاحیتها بدون توج یکسان با همة گروه
بودن فرهنگ كار گروهی در سازمان  جمله دلایل مهم پایین

آوردن جوّ اعتماد و توجه  حفاظت محیط زیست است. فراهم
های هر گروه و  گرفتن صلاحیت نظر ها با در و تشویق گروه

های تخصصی و  همچنین حمایت و پشتیبانی از ایجاد شبکه
ارشناسان و سایر كاركنان ای مركب از مدیران، ك حرفه

های  تواند زمینة انجام فعالیت سازمان از واحدهای مختلف می
 گروهی را فراهم آورد.

در بعد نظام خلق و تسهیم یادگیری، كاركنان معتقدند 
كه در سازمان نظامی برای سنجش اختلاف بین عملکرد 

تواند  جاری و مطلوب كاركنان وجود ندارد و سازمان نمی
های كاركنان با  زم را برای اشتراک روزآمد مهارتشرایط لا

گیری از  های یادگیری و بهره یکدیگر فراهم آورد. ایجاد شبکه
های مناسب ارتباطات دوجانبه، مانند برگزاری جلسات  شیوه

آزاد به طور ماهانه، به انتشار و اشتراک اطلاعات و 
 كند. های كاركنان كمک می مهارت

ان به جانب دیدگاه مشترک بعد توانمندسازی كاركن
كمترین میانگین را در میان ابعاد مختلف به خود اختصاص 
داد. به باور كاركنان سازمان حفاظت محیط زیست، سهم افراد 
در تعیین آرمان سازمان ناچیز است. این یافتة تحقیق با یافتة 

همسوست. در این زمینه،  Jamali & et al (2009)  تحقیق
ها  اندیشی از دیدگاه ا با برگزاری جلسات همشود ت پیشنهاد می

و نظرهای افراد مختلف در تعیین وضعیت مطلوب سازمان 
استفاده شود. در این صورت است كه همة افراد حول یک 

 كنند. انداز مشترک حركت می آرمان و چشم
های كاركنان  در بعد ارتباط با محیط پیرامون، دیدگاه

مؤثر با نهادهای بیرونی  بیانگر ضعف در برقراری ارتباط
مرتبط با محیط زیست است. در این مورد، این سازمان 

جانبه در كاركنان در  همچنین در ایجاد یک دید همه
است كه با  خصوص مسائل محیط زیست موفق عمل نکرده

توجه به نقش نظارتی این سازمان و ضرورت داشتن پیوند 
شمار   های ذیربط یک نقص مهم به محکم با همة ارگان

شود تا سازمان حفاظت محیط  آید؛ بنابراین پیشنهاد می می
ـ با  ـ كه متولی حفظ محیط زیست در كشور است زیست

های  برگزاری جلسات منظم هماهنگی و همکاری با ارگان
های سازمانی كه نتیجة آن  مختلف از بروز ناهماهنگی

خسارت به محیط زیست كشور است جلوگیری كند؛ البته 
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توان به این نکته اشاره كرد كه ضعف  رد این یافته میدر مو
بزرگ نظام اداری كشور ناهماهنگی بین سازمانی و حاكمیت 

توان اذعان داشت كه  بوروكراسی نیز هست. در این مورد، می
های مرتبط با وظایف محیط  همکاری نکردن سایر سازمان

این تواند یکی از موانع اصلی در  زیست با سازمان مذكور می
 رابطه باشد.

در نهایت، در بعد رهبری راهبردی، با اینکه كاركنان 
دانند كه به دنبال  محیط زیست مدیرانشان را افرادی می

یادگیری هستند، ولی در عوض تفویض نکردن اختیار به 
های  نکردن از فرصت زیردستان و مدیران میانی، حمایت

بی و راهنما یادگیری برای سایر افراد و ایفا نکردن نقش مر
های مدیران خود  برای زیردستان و پیروان را از ضعف

شود مدیران سازمان  اند. در این مورد پیشنهاد می برشمرده
حفاظت محیط زیست ضمن اینکه خود اطلاعات و دانش 

های مربوط به  كنند، درخواست لازم را به همکاران منتقل می
ر دهند؛ های آموزشی آنان را نیز مورد حمایت قرا فرصت

همچنین مدیران عالی این سازمان باید با تقویت مدیران 
میانی كه رابط كاركنان با مدیریت سطوح بالاتر در سازمان 

های  یک از واحدها و دفاتر میانی را به سازمان هستند هر
 تر تبدیل كنند. یادگیرنده در سطح كوچک

های  بر اساس بخش دیگری از نتایج تحقیق بین دیدگاه
های كاركنان دارای  ان زن و مرد و همچنین دیدگاهكاركن
های مرتبط و غیر مرتبط با محیط زیست در خصوص  رشته

داری وجود دارد. در  سطح یادگیری فردی تفاوت معنی
های این دو  خصوص یادگیری در دو سطح دیگر، بین دیدگاه

داری وجود ندارد. بر اساس  گروه از كاركنان تفاوت معنی
های یادگیری  شده مردان فرصت های كسب میانگین نمره

اند؛ ضمن  مداوم در سازمان را بیشتر از زنان برآورد كرده
ها و  اینکه مردان تمایل بیشتری به اظهار نظر، ارائة دیدگاه

ارائة بازخورد دارند. همین امر در مورد كاركنانی كه 
های غیر مرتبط با محیط زیست دارند نیز صادق است؛  رشته

ت دیگر، این دسته از كاركنان معتقدند كه به عبار
های یادگیری مداوم در سازمان مهیاست؛ ضمن اینکه  فرصت

های مرتبط با محیط  در مقایسه با كاركنان دارای رشته
گو هستند؛ البته لازم است كه  و زیست بیشتر اهل گفت

تر سازمان برای انجام  ای های لازم برای كاركنان حرفه زمینه
های كاری با كمک یکدیگر فراهم  رسی در زمینهتحقیق و بر

 شود.
رفت تا مدیران  در نهایت، با وجود اینکه انتظار می

سازمان حفاظت محیط زیست وضعیت یادگیری سازمانی در 
گانه بهتر از غیر مدیران ارزیابی  این سازمان را در سطوح سه

كنند اما نتایج حاكی از آن است كه بین این دو دسته از 
د در این مورد تفاوتی وجود ندارد؛ به عبارت دیگر، هم افرا

مدیران و هم غیر مدیران در این زمینه اتفاق نظر دارند كه 
سازمان حفاظت محیط زیست یک سازمان یادگیرنده نیست. 

Weldy & et al  (2010 )این یافتة تحقیق با نتایج مطالعة 
Dymock and McCarthy  (2006 )در آمریکا و مطالعة

ر استرالیا همسو نیست؛ البته همان گونه كه قبلاً گفته شد، د
ها  شدن به یک سازمان یادگیرنده شرط بقای سازمان تبدیل

در دنیای متغیر كنونی است. سازمان حفاظت محیط زیست 
نیز از این قاعده مستثنا نیست و بنابراین مدیران این سازمان 

وضعیت  باید شرایط لازم را به منظور كاهش شکاف بین
شدن به یک  جاری این سازمان با وضعیت مطلوب )تبدیل

سازمان یادگیرنده( آن فراهم آورند؛ البته، همان گونه كه 
شنود،  و های لازم برای یادگیری و گفت شد، ایجاد فرصت گفته

انجام كارها به صورت گروهی، ایجاد نظام انتشار و اشتراک 
ارتباط محکم و اطلاعات، وجود آرمان مشترک در سازمان، 

های ذیربط و محیط پیرامون و وجود رهبری  قوی با ارگان
آفرین مواردی هستند كه با كاهش شکاف  راهبردی و تحول

بین وضعیت موجود و مطلوب زمینة تبدیل این سازمان به 
 سازند.  سازمانی یادگیرنده را فراهم می
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