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 چکیده
های اخیر محل یا دیگر خواهی از نیروهای توسعه اخلاقی و بقا و رفاه انسان است که در دهه دوستینوع

توجه روان شناسان اجتماعی و جامعه شناسان قرارگرفته است. این پژوهش باهدف بررسی پیشایندهای 

از روش ، شده است. در این راستاو تعارض در رابطه انجام دوستینوعقابلیت یادگیری سازمانی همانند 

تحلیلی استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان ستادی دانشگاه علامه  -پژوهش پیمایشی

عنوان نفر بر اساس جدول مورگان به 311 هاآنتشکیل داد که از میان ، طباطبائی واقع در پردیس مرکزی

های پژوهش حاضر از طریق گیری تصادفی ساده انتخاب شد. گردآوری دادهش نمونهنمونه آماری به رو

( و پرسشنامه قابلیت 3553( و پرسشنامه تعارض در رابطه کوکس )3533ارگان ) دوستینوعپرسشنامه 

به ترتیب با ، های یادشدهروایی و پایایی پرسشنامه ( انجام شد.4551یادگیری سازمانی چیوا و همکاران )

، علاوهروایی سازه و همچنین محاسبه آلفای کرونباخ موردبررسی قرار گرفت. به، استفاده از روایی صوری

سازی معادلات ساختاری و آزمون فریدمن های پژوهش از مدلها و آزمون فرضیهوتحلیل دادهبرای تجزیه

بر قابلیت  دوستینوعنشان داد  های پژوهشاستفاده شد. یافته Spssو  Amosافزارهای گیری از نرمبا بهره

علاوه بر تعارض در رابطه تأثیر منفی معنادار دارد. به دوستینوعیادگیری سازمانی تأثیر مثبت معنادار دارد و 

رابطه ، تعارض در رابطه نیز بر قابلیت یادگیری سازمانی تأثیر منفی معنادار دارد. همچنین تعارض در رابطه

 کند.گری مییادگیری سازمانی را میانجی و قابلیت دوستینوعمیان 

، دوستینوع، یادگیری سازمانی، قابلیت یادگیری سازمانی، تعارض در رابطهواژگان کلیدی: 
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 مقدمه

پیچیدگی بیشتر و تغییر ، شدن بازارهای همانند جهانیدر محیط رقابتی امروز که ویژگی

عنوان یکی از ابزارهای استراتژیک برای دستیابی به به یادگیری سازمانی، فزاینده را دارد

عنوان شاخصی برای اثربخشی سازمان و ظرفیت سازمان موفقیت سازمانی بلندمدت و به

هایی که سازمان، علاوهبه (.4555، 3)چیوا و آلگر شودبرای رشد و نوآوری قلمداد می

قدام در مقابله و در انطباق با ا، موقعیت بهتری برای حس کردن، قابلیت یادگیری دارند

؛ کامپس و 4551، 4)چیوا و همکاران تغییرات سریع و محیط پویا را خواهند داشت

نیاز بیشتری به  هاسازمان، تر باشندهرچه تغییرات در محیط پیچیده، (4533، 1همکاران

محیطی تا بتوانند خود را با تغییرات و تحولات ، آگاهی گسترده از عوامل بیرونی دارند

، شود که سازمان در شرایط نودیگر یادگیری سازمانی موجب میعبارتتطبیق دهند. به

قابلیت یادگیری ، علاوه(. به3152، رفتاری جدید و متناسب با آن داشته باشد )اسماعیلی

گذاری خلق و به اشتراک، مبتنی بر فرهنگ یادگیری است که در آن اکتساب 2سازمانی

توسعه دانش (. 4533، 0)کامپس و رودریگز شودشی بنیادی ترویج میعنوان ارزبه دانش

های سازمان جدید نشات گرفته از یادگیری سازمانی است که احتمال اینکه شایستگی

سازد که پویا بمانند و به دهد و شایستگی را قادر میقدیمی و منسوخ شود را کاهش می

 ترینمهمبنابراین یکی از  (.4534، 1ان)گارسیا مورالس و همکار بهبود عملکرد کمک کند

چگونگی ایجاد محیطی است که قابلیت بالایی برای یادگیری  هاسازمانموضوعات برای 

، افزایش مسائل محیطی، افزایش نابرابری، فقدان پایداری، علاوهسازمانی داشته باشد. به

ر مجدد درباره ضرورت تفک، بحران مالی جهانی فعلی و رشد وابستگی متقابل در جهان

بعضی ، ایجاد کرده است. درنتیجه 1دوستانهوکار موجود را با رویکرد نوعاستراتژی کسب
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جایی پارادایمی در علوم سازمانی و مدیریت در چند سال اخیر از پژوهشگران توجه به جابه

 به تمرکزگراییجایی پارادایمی در مدیریت شامل تغییر از اند این جابهرا متذکر شده

 شود.ابستگی متقابل و حرکت از خودخواهی به خدمات و کارآموزی میو

های اساساً نظریه، اندهای مدیریت کنونی که عمدتاً از اقتصاد تأثیر پذیرفتهدر نظریه

های مدیریت اقتصاد نظریه، اند. بر اساس ایننئوکلاسیک از ماهیت انسان تأثیر زیادی داشته

کنند برای نفع فردی ودی مادی و حداکثر کننده سود فرض میعنوان موجانسان را به، بنیان

انسان ، در مقابل نفع گروهی و نفع اجتماعی ارزش بیشتری قائل است. در این حالت

کند برای اینکه علایق خود را اقتصادی فقط به شیوه تبادلی با دیگران ارتباط برقرار می

مدت ارزش قائل های کوتاهرای لذتشود که بگونه به فردی تبدیل میو این ارضا سازد

 کند.سازی نفع شخصی عمل میبرای بیشینه ایطلبانهفرصتطور است و اغلب به

های تجدید شده و رویکردهای فلسفی های علمی جدید نظریهاکتشاف، اگرچه

کنند تا درباره رفتار و انگیزش انسان اقتصادی ارزیابی احیاشده به پژوهشگران توصیه می

بعضی ، عنوان پارادایم رقیبی برای پارادایم اقتصادیبه، داشته باشند. در این رابطه مجددی

هایی که از مدیریت اند. در مقابل نظریهاز پژوهشگران پارادایم انسانی را توصیه کرده

بیند که ای میعنوان شخص رابطهفرد را به، پارادایم انسانی، اندگرفتهاقتصاد بنیان نشات 

شود و های خودش برانگیخته میاز طریق کنش ونی برای خدمت به انسانیتطور دربه

شوند سازی نفع شخصی خود برانگیخته نمیها فقط از طریق بیشینهشود که انسانفرض می

 کنندبلکه بر اساس ایجاد توازن و تعادل میان علایق شخصی با علایق دیگر افراد عمل می

 (.4530، 3)گیونت و همکاران

دوستانه توجه خود را معطوف به دیگر خواهی یا رویکرد نوع، ین تغییر پارادایمیطبق ا

بعضی از ، کرده است. درواقع، مراقبت از دیگران که تأثیر مثبتی بر یادگیری سازمانی دارد

، است دوستینوعکه یکی از ابعادش  4کنند که رفتار شهروندی سازمانیمطالعات تائید می

                                                           

1. Guinot et al 

2.Organizational citizenship behavior 



 

51 
 95 ، زمستان01شماره ، سومسال  فصلنامه

 موزشیهای رهبری و مدیریت آپژوهش

، 4؛ سومچ و دراچ زهاوی4533، 3)چانگ و همکاران یری سازمانی داردتأثیر مثبتی بر یادگ

رفتار شهروندی سازمانی به رفتارهایی اشاره دارد که ذاتاً داوطلبانه یا اختیاری است (. 4552

شود اما باعث بهبود عملکرد که بخشی از الزامات رسمی شغل کارمند محسوب نمی

شامل رفتارهایی مثل کمک به دیگران یا فراتر شود. رفتار شهروندی سازمانی سازمان می

 (.4551، 1)ارگان و همکاران شودرفتن از انتظارات رسمی شغل می

 0های تعارض در رابطهمانع ترینمهمعنوان یکی از به 2دوستینوع، از سوی دیگر

 هایسازماناین موضوع بیشتر در ، اگرچه(. 4551، 1)ادلستون و کلرمنس شودشناخته می

این موضوع به این ، (4552وادگی تائید شده است. طبق پژوهش کلرمنس و ادلستون )خان

غیر  هایسازمانبر تعارض در رابطه ممکن است در  دوستینوعمعنی است که تأثیر 

باید تحقیقات بیشتری را برای اثبات این رابطه  خانوادگی تائید نشود. بنابراین پژوهشگران

دهد که رفتارهای های قبلی نشان میانجام دهند. پژوهش غیر خانوادگی هایسازماندر 

کند که تعارضات و دوستانه پیوند عاطفی و احساسی میان افراد ایجاد مینوع

تواند تعارض در رابطه می دوستینوع، دهد. درنتیجههای شخصی را کاهش میناسازگاری

که برای توسعه  برای رفتارهای مشخصی، تعارض در رابطه، را کاهش دهد. درواقع

. (4552، کلرمنس و ادلستون) کندایجاد مانع می، اندیادگیری در سازمان ضروری

ای تواند تأثیر معکوسی بر پنج مؤلفهکنند که تعارض در رابطه میبینی مینگارندگان پیش

اگر ، اند. بنابراینبگذارد که در این پژوهش برای ظرفیت یادگیری سازمانی ملاحظه شده

کارکنان بیشتر تمایل دارند تا تجربه گری ، در رابطه در سازمان وجود نداشته باشد تعارض

با دیگر کارکنان گفتگو کند و ، با محیط در تعامل باشد، پذیر باشندریسک، داشته باشند

بر قابلیت  دوستینوعمشارکت کند. برای فهم این شرایط ویژه که  هاگیریتصمیمدر 
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عنوان متغیر میانجی گر در تواند بهتعارض در رابطه می، گذاردمییادگیری سازمانی تأثیر 

 نظر گرفته شود تا تبیین بهتری از این رابطه ایجاد شود.

در سازمان بر قابلیت  دوستینوعنگارندگان قصد دارند تا چگونگی تأثیر ، با این منطق

ض در رابطه یادگیری سازمانی را توضیح دهند و اینکه چطور این رابطه توسط تعار

رغم اهمیت فزاینده تئوریک مفاهیمی همانند شود را تبیین کنند. علیگری میمیانجی

این  زمانهمای که رابطه شدهشواهد تجربی ثابت، تعارض و قابلیت یادگیری سازمانی

در بافت  دوستینوعبررسی ، وجود ندارد. بنابراین، را نشان دهد دوستینوعمتغیرها با 

در ، (11ص ، 3551) 3کانگر وگیرد. در مطالعه کانونگد غفلت قرار میسازمانی مور

دوست باشند. در رود افراد نوعزند و کمتر انتظار میوکار رقابت حرف اول را میکسب

فردگرایی ، کندگرایی عمل میداری و فایدهسیستم ارزشی که تحت مکتب فلسفی سرمایه

رها موفقیت وابسته به مقدار فردگرایی و رقابت شود و طبق این باوو خودخواهی ترویج می

وکار شناخته عنوان موضوع مهم یا سودآور در دنیای کسببه دوستینوعفردی دارد و 

در مبانی نظری به  دوستینوعمطالعه مفهوم ، درنتیجه (.3551، کانگر وکانونگ) شودنمی

های فردی و طه میان جنبهشده است و نتیجه این موضوع این شده است که رابحاشیه رانده

رو پژوهش ازاین (.4552، 4)هلی نشده استطور شفافی تعریفبه دوستینوعسازمانی 

بر قابلیت یادگیری سازمانی و تبیین نقش  دوستینوعکوشد تا با بررسی تأثیر حاضر می

 نحوه ارتباط میان متغیرهای یادشده را شناسایی کند.، تعارض در رابطه

)فیگین و  شروع به رشد کرد 3515در انسان از دهه  دوستینوعجه علمی به تو. دوستینوع

سازمانی -عنوان رویکردی اجتماعیرا به دوستینوع، (3513تیتموس ) (.4532، 1همکاران

جامعه و سازمانی ، دوستانه در سه سطح اصلی: فردیبیان کرد. بدین منظور رفتارهای نوع

های اختیاری با نمود مهربانی و فردی اغلب در فعالیتدر سطح  دوستینوعشود. آشکار می

عنوان رفتار شهروندی شود و در سطح سازمانی بهمیل به همکاری خودانگیخته تعریف می

                                                           

1.Kanungo and Conger 

2.Healy 

3. Feigin et al 
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شود که با نظام عنوان رفتاری فردی و داوطلبانه و نه دستوری تعریف میسازمانی و به

د و اثربخش سازمان مفید است شود امّا برای عملکرد کارآمپاداش رسمی شناسایی نمی

 (.4551، )ارگان و همکاران

اقتصاددانان و روان شناسان اجتماعی ، زیست شناسان اجتماعی، تعاریف جامعه شناسان

را رفتاری  دوستینوع 3شناسانی مانند ویلسنمتفاوت است. جامعه دوستینوعاز 

، ا زیست جامعه شناسانامّ، شوددانند که برای سود دیگران انجام میخودویرانگر می

سود برساند. ، کنددانند که به کنش گر کمتر ازآنچه دریافت میدوستانه میرفتاری را نوع

امّا انتخابی انجام دهد ، اقتصاددانان وقتی کنشگری بتواند برای سود خود کاری انجام دهد

عاریف بر دانند. همه این تدوستانه میآن را رفتار نوع، که سود آن به دیگران برسد

. امّا روان شناسان اجتماعی هاآنهای نه بر انگیزه، دوستانه تأکیددارندهای عمل نوعهزینه

چند ویژگی را  4کنند. بارتالمی تأکیدعلاوه بر هزینه یا سود عمل بیشتر بر مقاصد عمل 

ینکه دوم ا، برده است: اول اینکه عمل باید به دیگری سود برساندبرای عمل خیرخواهانه نام

چهارم اینکه باید سود ، سوم اینکه باید با قصد و نیت انجام شود، باید داوطلبانه باشد

یژگی آخر اینکه باید بدون انتظار پاداش انجام ورساندن به دیگری هدف اصلی آن باشد 

که ضرورتاً به معنای قرار دادن دیگر اشیا قبل از دارایی  دوستینوع. (3153، )سروش شود

، علوم سیاسی، شناسیجامعه، شناسیروانطور مفصل در علوم مختلفی همانند به، ما است

 شده است.اقتصاد و مدیریت بررسی

را هر رفتاری که به دیگران منفعت برساند بدون  دوستینوع( 3551مندونسا ) وکانونگ

اند. همچنین تعریف کرده، نظر به اینکه آن رفتار نفعی را برای کنشگر آن داشته باشد

عنوان اقدام جمع گرایانه در قبال دیگر اعضای را به دوستینوع، (3531اسمیت و همکاران )

هدایت ، اند که شامل کمک به دیگران در انجام وظایف کاری زیادسازمان تعریف کرده

شود. درباره می، اندشده و کمک به افرادی که از کار غیبت کردهکارکنان تازه استخدام

پایان  دوستینوعبر منفعت رساندن به دیگران تمرکز دارد و اینکه  دوستینوعاینکه 

                                                           

1. Wilson 

2. Bar-tal 
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( 3551ای وجود دارد. کیالدینی و همکاران )توافق گسترده، رفتارهای خودخواهانه است

)سینق و  است دوستینوعویژگی ، دارد که تمایز آشکار میان بین خود و دیگران تأکید

 (.4553، 3کریشنان

موضوعی دارای پیشینه است امّا این موضوع  دوستینوعوم اگرچه به لحاظ فلسفی مفه

نشده است. اینکه در رابطه با دیگران خودخواه وکار استفادهصورت گسترده در کسببه

 همانند کارایی اقتصادی و حداکثر سازی سود که در 4داریهای سرمایهنباشید با آرمان

وکار از توجه صرف اً نقش کسباخیر سازگاری ندارد.، وکارهای معاصر رایج استکسب

تر نسبت به جامعه تغییر کرده است. این های گستردهبه حداکثر سازی سود به مسئولیت

شده است. اگرچه های اخلاقی و اجتماعی توصیهتغییر با افزایش پذیرش نسبت به مسئولیت

 یاظهملاحقابلطور وکار بهدر دهه گذشته بحث درباره نقش اجتماعی و اخلاقی کسب

خیلی پراکنده است.  1هادوستی در شرکتها درباره انسانامّا پژوهش، یافته استافزایش

کند که یک اقدام باید برای پیشبرد منافع و خیر دیدگاهی است که بیان می دوستینوع

این است که اقدامات  دوستینوعدیگر افراد انجام شود. مفهوم اساسی بسیاری از تعاریف 

دیگران هنگامی خودخواهانه نیست که آن اقدام به علت منافع بالقوه برای ما نسبت به 

 کنشگر آن برانگیخته نشده باشد.

کسی است که منافع دیگران را بر منافع خودش مقدم بدارد. ، دوستشخص نوع

نوع دست  تواندنمی، که کسی اقدامی را با اهداف خودخواهانه اندام دهدبنابراین هنگامی

هایی همانند حس وظیفه یا انجام اعمال با ویژگی دوستینوع، قلمداد شود. طبق این تعریف

شود. بنابراین اگر ما اقدامی را با رویکرد اخلاق وظیفه خوب نسبت به دیگران تعریف می

، 0)لهدسمکی و تاکالا ویژگی ضروری آن نیت اقدام کننده است، دوستانه بدانیمنوع 2گرا

4534.) 

                                                           

1.Singh & Krishnan 

2.Capitalism 

3. Corporate philanthropy 

4.deontological ethics 

5.Lahdesmaki & Takala 
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انگیزشی متفاوت هستند و تمایزشان در جهت  تیدر وضعو خودخواهی  دوستینوع

دیگران  دوستینوعانگیزش رفتار معطوف به هدف است که خودخواهی خود فرد و در 

 شوند.عنوان رفتار معطوف به هدف لحاظ میبه

ستانه و دواز دو رویکرد نوع، دوستانههای رفتار نوعپژوهشگران برای تبیین انگیزه

هایی که در رویکرد طورکلی در همه نظریهاند. بهاستفاده کرده 3دوستانهرویکرد شبه نوع

شامل اقدامی است که داوطلبانه و با  دوستینوعویژگی اساسی ، گیرنددوستانه قرار مینوع

 هایاز نظریهشود. بسیاری قصد و نیت و باهدف اصلی منفعت رساندن به دیگران انجام می

کاوی هستند از این باور که همه هایی که مبتنی بر روانهمانند نظریه، اولیه شناختیانرو

اند. فروید بر این باور بود تأثیر پذیرفته، های انسان خودخواهانه یا خودپسندانه هستندانگیزه

 شود.که همه اقدامات انسان باهدف نهایی ارضای نیازهای فردی انجام می

اند که بر این گرفتههای خودخواهانه شکلری نیز در مخالف با نظریههای دیگامّا نظریه

نیز وجود دارد که باهدف  ایهای غیر خودخواهانهباور هستند که در رفتار انسان انگیزه

های خیرخواهانه فرد مرتبط است. رویکرد شود و به انگیزهنفع رساندن به دیگران انجام می

رویکرد غالب است. طبق این رویکرد ، شناسیروانی هادر نظریه، دوستانهشبه نوع

شوند باهدف غایی خودخواهی فرد برانگیخته دوستانه خوانده میرفتارهایی که نوع

، های یادگیری اجتماعیشوند و هدف نهایی از این رفتارها رفاه خود فرد است. نظریهمی

فی و کاهش مدل تسکین وضعیت من، 1ایرویکرد نظری مرحله، 4نظریه هنجاری

در رویکرد شبه  1گیری مداخله تماشاگرانو مدل تصمیم 0پاداش -مدل هزینه، 2انگیختگی

رویکرد ، دوستینوعمعاصر  هایاز نظریهبندی دوم گیرند. طبقهدوستانه قرار مینوع

است. در این رویکرد انگیزش در جهت هدف غایی افزایش رفاه دیگران و  1دوستانهنوع

                                                           

1.Pseudo-altruistic approach 

2.Normative theory 

3.Stage theoretic approach 

4. Arousal-reduction and negative state relief models 

5. Cost-reward model 

6. Decision model of bystander intervention 

7.altruistic approach 
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، دهددهد یا اضطراب شخصی را تسکین میکه به خود فرد پاداش میهرگونه احساسی 

 4همدلانه دوستینوعفرضیه ، 3خودمختار دوستینوعنظریه ، شود. نظریه همدلیتحریک می

 .(4532، )فیگین و همکاران گیرنددوستانه قرار میدر رویکرد نوع

ن ویژگی مدیریتی و سازمانی عنواقابلیت یادگیری سازمانی را به. قابلیت یادگیری سازمانی

کند کند و شرایطی را فراهم میاند که فرآیند یادگیری سازمانی را تسهیل میتعریف کرده

پنج عامل تسهیل گر برای تشریح مفهوم ، ترتیباینبه، که سازمان بتواند به یادگیری بپردازد

امل با محیط تع، 2پذیریریسک، 1قابلیت یادگیری سازمانی وجود دارد: آزمایش گری

 .1گیری مشارکتیو تصمیم 1گفتگو، 0بیرونی

خلق و به ، قابلیت یادگیری سازمانی مبتنی بر فرهنگ یادگیری است که در آن اکتساب

شود. توسعه دانش جدید نشات عنوان ارزشی بنیادی ترویج میبه گذاری دانشاشتراک

ای سازمان قدیمی و منسوخ هگرفته از یادگیری سازمانی است که احتمال اینکه شایستگی

سازد که پویا بمانند و به بهبود عملکرد دهد و شایستگی را قادر میشود را کاهش می

چگونگی ایجاد محیطی  هاسازمانموضوعات برای  ترینمهمکمک کنند. بنابراین یکی از 

 (.4530، )گیونت و همکاران است که قابلیت بالایی برای یادگیری سازمانی داشته باشد

، قابلیت یادگیری سازمان را توانایی سازمان برای جذب، (4555) 3فانگ وهس، علاوهبه

سازی دانش جدید و استفاده از آن برای توسعه سریع محصول جدید تبدیل و دگرگون

مؤلفه آزمایش به (. 4555، فانگ وهس) اندتعریف کرده، منظور کسب مزیت رقابتیبه

اشاره دارد. مؤلفه ، گیردیشنهادها جدید موردتوجه قرار میها و پدرجه یا میزانی که ایده

علاوه مؤلفه شود. بهها گفته میعدم اطمینان و اشتباه، پذیری نیز به میزان تحمل ابهامریسک

تعامل با محیط بیرونی به میزان ارتباطات با محیط بیرونی اشاره دارد. همچنین مؤلفه گفتگو 

                                                           

1.Autonomous altruism 

2. Empathy-altruism hypothesis 

3.Experimentation 

4.Risk-taking 

5.Interaction with the environment 

6.Dialogue 

7.Participative decision-making 

8. Hsu & Fang 
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فرآیندها و فرضیات بوده و به وجود آورنده تجربه روزانه  به معنای بررسی جمعی و پایدار

گیری مشارکتی نیز به سطح نفوذ و دخالت کارکنان در فرآیند افراد است. تصمیم

 (.4551، )چیوا و همکاران گیری اشاره داردتصمیم

شوند که یکی از واحدهای های محیط کار وقتی ایجاد میتعارض. تعارض در رابطه

کند. در مخالفت می هاآننظرات و اهداف ، هاکند که واحد دیگر با ارزش سازمان ادراک

شده معمولاً پیرامون موضوعات مرتبط با کار یا های ادراکتعارضات و مخالفت، سازمان

شود. بنابراین مبانی نظری مرتبط ای ایجاد میاجتماعی و رابطه -پیرامون موضوعات عاطفی

تعارض در وظیفه یا شناختی و تعارض در رابطه یا عاطفی با تعارض تمایز آشکاری میان 

شده از عوامل عاطفی و قائل شده است. تعارض در رابطه نوعی از تعارض است که تشکیل

های شخصیتی میان افراد همانند سبک اش اصطکاک و تفاوتشخصی است که ویژگی

طبق (. 4530، )گیونت و همکاران ها و ترجیحات و شخصیت استنگرش، بین فردی

ها نشان دارد. پژوهش تأکیدبر روابط بین فردی ، تعارض در رابطه، تعریف رابینز و جاج

شود. چنین به نظر همواره به کژ کارکردی منجر میتقریباً دهد که تعارض در رابطه می

تصادمان ، های بین فردی ذاتی در تعارض در روابطآید که اصطکاک و خصومتمی

دهد و این موضوع در انجام وظایف سازمانی و تفاهم را کاهش میشخصیتی را افزایش 

دهد که تعارض در رابطه مطالعات نشان می(. 4531، 3)رابینز و جاج کنداختلال ایجاد می

از توانایی شناختی افراد برای ارزیابی اطلاعات جدید و پردازش اطلاعات پیچیده 

احساس تهدید و ، در رابطه باشندکند. اعضای گروهی که دارای تعارض جلوگیری می

احتمال کمتری به اعضای گروه دیگر برای پردازش اطلاعات اطمینان و کنند و بهخطر می

 (.3133، کنند )موسویان و همکاراناعتماد می

های دیگران ها و تصمیمتواند ما را در فهم دیدگاهمی دوستینوع، طبق نظر پژوهشگران

ها و تواند ما را در اطمینان از اینکه دیدگاهدر سازمان می تیدوسنوع، کمک کند. درنتیجه

کمک کند و سطح نفوذ کارکنان در فرآیند ، شوندهای کارکنان محاسبه میتصمیم

                                                           

1. Robbins & Judge 
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گیری سیستم تصمیم دوستینوعگیری را افزایش دهد. بنابراین ممکن است تصمیم

)گیونت و ا تسهیل کند تواند یادگیری ردموکراتیک و مشارکتی را ترویج کند که می

 (.4530، همکاران

( ادعا دارند که شواهدی وجود 11ص ، 3555) 3پیلیاوین و چارنگ، از سوی دیگر

دوستانه ارتباط های نوعپذیری ممکن است با تمایل به انجام کنشدارد که تمایل به ریسک

چگونه افراد اند تا نشان دهند که داشته باشد. این پژوهشگران شواهدی را فراهم کرده

اند که نشان هایی ارائه دادهمثال هاآندوست برای پذیرش ریسک مستعدتر هستند. نوع

دهد که این افراد روحیه ماجراجویی دارند و تمایل بیشتری برای پذیرش ریسک نسبت می

، دوست به دنبال افزایش رفاه و نفع دیگران هستنددوست دارند. افراد نوعبه افراد غیر نوع

ی اگر این کار موجب هزینه یا قربانی کردن سود شخصی آنان شود و انتظار پاداش نیز حت

رساند و به دیگران نفع می دوستینوع، بنابراین(. 3553، 1؛ سیمونس3551، 4)مونرو ندارند

، 2)کاپلان و یا قربانی کردن منافع شخصی خودش است اغلب شامل پذیرش ریسک

آماده بودن برای قربانی کردن منافع خود برای نفع رساندن به معنی  دوستینوع. پس (4555

هایی است که نفعی برای خود فرد ندارد و حتی به دیگران است و پذیرش ریسک

هایی ممکن است در این تبادل به فرد تحمیل شود. قربانی شخصی برای دیگران هزینه

، 0ففر و میندل) شامل تلاش کردن و پذیرش ریسک برای خدمت کردن به دیگران است

پذیرند که دیگران سعی در ها را میدوست مشتاقانه ریسکبنابراین افراد نوع(. 3550

در  دوستینوعاجتناب از آن دارند و تمایل بیشتری به انجام رفتارهای ریسکی دارند. پس 

تواند با تمایل به پذیرش ریسک رابطه داشته باشد به این معنی که اشخاصی که سازمان می

 کنند استعداد بیشتری برای پذیرش ریسک دارند.ای رفتار میدوستانهطور نوعبه

                                                           

1. Piliavin and Charng 

2. Monroe 

3. Simmons 

4. Kaplan 

5. Puffer and Meindl 
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کند تا فرد در ای است که کمک میشامل رفتارهای خودانگیخته دوستینوع، علاوهبه

شود شامل فراتر رفتن از الزامات شغلی می دوستینوعسازمان وظایف خود را انجام دهد 

های همانند کمک کنیم و شامل فعالیت، در تعامل هستیم هاآنبرای اینکه به کسانی که با 

کمک به ، هایی که مستقیماً در آن همکاری نداریمکمک داوطلبانه به همکاران در پروژه

کمک به دیگران در انجام کارهایشان و داوطلب شدن ، همکارانی که کار زیادی دارند

شود کارکنان باعث می یدوستنوع، شود. بنابراینبرای انجام وظایف اضافی می

سازد هایی را انجام دهند که فراتر از الزامات رسمی شغلشان است و افراد را قادر میفعالیت

که با دیگران در وقتی، دوستتا فرآیندها یا رفتارهای جدید را تجربه کنند. افراد نوع

ند بنابراین کندر وظایفشان کمک می هاآنطور داوطلبانه به سازمان همکاری دارند به

های شخصی و شامل ارتباط شخصی و همکاری میان واحدها است. تعامل دوستینوع

شود و تبادل اطلاعات میان همکاران را تسهیل برانگیخته می دوستینوعتعاونی توسط 

تبادل اطلاعات و ، یبا همکار دوستینوعدهد که مبانی نظری نشان می، کند. در حقیقتمی

که با ترویج تعاملات و روابط با  شودیم ینیبشیپ، ثبتی دارد. درنتیجهارتباطات رابطه م

ارتباطات میان افراد را تقویت کند  ودر سازمان ممکن است گفتگ دوستینوعجو ، دیگران

و همچنین قابلیت تعامل با محیط خارجی که برای یادگیری سازمانی ضروری است را باز 

در سازمان ارتباط زیادی با  دوستینوع، راینبناب (.4530، )گیونت و همکارانکند 

رسد جو کنند. به نظر میهایی دارد که قابلیت یادگیری سازمانی را تسهیل میمؤلفه

تعامل یا محیط ، تجربه گری، گیری مشارکتیتصمیم، پذیریارتقادهنده ریسک دوستینوع

تواند باعث می دوستیعنوکنند که بینی میو گفتگو باشد و بر این اساس نگارندگان پیش

 افزایش قابلیت یادگیری سازمانی شود.

موجب ایجاد پیوند  دوستینوعکه دهد که ازآنجاییهای قبلی نشان میعلاوه پژوهشبه

ها و تواند باعث شود تا کارکنان ناسازگاریپس می، شودعاطفی میان کارکنان سازمان می
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 اهش تعارض در رابطه در سازمان شودتعارضات شخصی را کمتر ادراک کنند و موجب ک

 (.4534، 3؛ ایسلام و همکاران4530، )گیونت و همکاران

جذب ، های جدیدخلق ایده، تعارض در رابطه با ایجاد مانع در ارتباطات باز، در مقابل

و پردازش اطلاعات و همکاری و مشارکت فعال و شنیدن و ایجاد گفتگو میان افراد 

؛ پانتلی و 4553، 4)گیرر و همکاران سازمانی مشکل ایجاد کند تواند برای یادگیریمی

تواند رفتارهای خاصی فقدان تعارض در رابطه میان افراد می، برعکس(. 4550، 1ساکالینگم

را که موجب تسهیل قابلیت یادگیری سازمانی شود را ترویج کند این رفتارها شامل 

تعامل با محیط و ، تجربه گری، کتیگیری مشارتصمیم، پذیریرفتارهایی همانند ریسک

تواند موجب کاهش می دوستینوع، بنابراین(. 4551، )چیوا و همکارانشود گفتگو می

قابلیت یادگیری سازمانی ، در سازمان دوستینوعکه افزایش تعارض در رابطه شود درحالی

 .دهدیمرا افزایش 

فهمیم که با یکدیگر در ا میشود که ماز حالت هوشیاری ناشی می دوستینوع، همچنین

، دوستینوعگذارد و ارتباط متقابل هستیم که تعاملات ما تأثیر مثبت یا منفی بر دیگران می

شود. گرایی باعث تخریب روابط میکه خودخواهی و قومکند درحالیروابط را تقویت می

شود و فرد گران میمستلزم باور به اهمیت رفاه و تعامل منصفانه با دی دوستینوعبنابراین 

اگر فردی ، علاوهکند. بهای دریافت میهای دیگران را با طور همدلانهدیدگاه دوستینوع

محتمل است تا تعلق و پیوند عاطفی ، ایدمتوجه شود که شما با او همدلانه برخورد کرده

 وستیدنوعهمدلی و درک علایق دیگران که در ، میان شما و آن فرد تقویت شود. بنابراین

ها و دهد. ناسازگاریاحتمال ایجاد پیوند عاطفی با دیگران را افزایش می، وجود دارد

که پیوند عاطفی و احساسی میان های شخصی نیز کمتر احتمال وقوع دارند وقتیخصومت

تواند از افزایش تعارض در می، دوستانهگرفته است. پس رفتارهای نوعما و دیگران شکل

 (.4530، )گیونت و همکاراند رابطه جلوگیری کن

                                                           

1. Islam et al 

2.Greer et al 

3.Panteli and Sockalingam 
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شوند ممکن است طبق مبانی نظری افرادی که درگیر با تعارض در رابطه می، علاوهبه

تعارض در رابطه ، همچنین(. 4551، 3)گریفس و همکاران کمتر با دیگران همکاری کنند

شود که در روی و ارتباطات ضعیف میفشار روانی منفی و طفره، موجب تقویت بدبینی

تعارض در ، بنابراین(. 4550، )پانتلی و ساکالینگماد با ارتباطات باز و یادگیری است تض

 تواند موجب محدود شدن یادگیری سازمانی شود.رابطه می

کنند که تعارض در رابطه ممکن است با بینی مینگارندگان پیش، بر این اساس

تعامل با ، گفتگو، ذیریپریسک، های قابلیت یادگیری سازمانی شامل تجربه گریمؤلفه

رابطه منفی ، شده است( ارائه4551گیری مشارکتی که توسط چیوا )محیط بیرونی و تصمیم

، تفاوت و ناراحت هستندافرادی که نسبت به یکدیگر بی، اولاً، به دلیل اینکه، داشته باشد

، است های متفاوت ضروریهایی که برای ترکیب دیدگاهتمایل به مشارکت در انواع بحث

کنند ( تائید می3550علاوه آماسون و همکاران )به (.3550، 4)آماسون و همکاران ندارند

گیری دست افراد از مشارکت فعال در فرآیند تصمیم، شخصی شوند، هاکه وقتی تعارض

ها ها میان فردی برای مشارکت فعال افراد که برای اخذ تصمیمتعارض، کشند. بنابراینمی

شود های میان فردی موجب میمیلی یا اختلافبی، کند و درنتیجهنع ایجاد میما، نیاز است

 هاسازمانگیری کمتر مشارکتی باشد. بنابراین نبود تعارض در رابطه در تا فرآیند تصمیم

، گیری مشارکتی که برای یادگیری سازمانی ضروری استتواند موجب افزایش تصمیممی

 (.4551، )چیوا و همکاران شود

های ها و خواستهتمایل، که افراد ادراک تعارض و ناسازگاری کنندوقتی، علاوهبه

رقابت طلبانه را میان اعضای  تواند تعامل خصمانه وشود که میناسازگار باهم ایجاد می

افرادی که ، وقتی این وضعیت ایجاد شود(. 4552، 1)چیوآنگ و همکارانگروه ایجاد کند 

ارتباط  وگفتگ، مایل کمتری برای تعامل خواهند داشت و درنتیجهاند تدرگیر تعارض شده

تواند تمایل نبود تعارض در رابطه در جوسازمانی می، بیند. بنابراینآسیب می هاآنمیان 

                                                           

1.Griffith et al 

2. Amason et al 

3. Chuang et al 
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عنوان یکی بیشتر به ارتباطات باز و گفتگو میان کارکنان را تقویت کند که این موضوع به

تعارض ، علاوهشود. بهیادگیری سازمانی محسوب می کنندههای تسهیلاز عوامل یا مؤلفه

شود که اعضای سازمان از تمرکز بر محیط بیرونی و ایجاد رابطه و تعامل در رابطه باعث می

با آن بازبمانند. بنابراین نبود تعارض در جوسازمانی ممکن است موجب شود تا افراد 

تواند ند. پس تعارض در رابطه میتر با محیط بیرونی و بلاواسطه تعامل برقرار کنآسان

تعامل با محیط خارجی نگهداری  برای هایی شود که از سازمانموجب افزایش تعامل

 (.4551، )چیوا و همکاران کند و برای یادگیری سازمانی نیز ضروری استمی

شود اعضای تعارض میان فردی موجب می، (4551) 3طبق پژوهش جهن و بندرسکای

تعارض در رابطه ، های دیگر اعضا داشته باشند. بنابراینبه پذیرش ایده گروه تمایل کمتری

کند و توانایی اعضای گروه برای ارزیابی اطلاعات پردازش شناختی را محدود می

بنابراین نبود (. 4551، 4)جهن و بندرسکیدهد شده توسط اعضای دیگر را کاهش میفراهم

ها و فرآیندها جدید های تجربه رویهرصتتعارض در رابطه در محیط کاری ممکن است ف

کارگیری تری را برای کارکنان برای بهرا افزایش دهد یا ممکن است فضای راحت

تواند می هاسازمانها در های جدید ایجاد کند. بنابراین کاهش دادن این نوع تعارضایده

روری برای وضعیتی ض، عنوان اینکه تجربه گرییادگیری سازمانی را تحریک کند به

 است برای اینکه یادگیری داشته باشند. هاسازمان

، کارکنانی که احساس امنیت کنند و با یکدیگر ارتباط برقرار کنند، علاوهبه

های کنند یا ایدهتری دارند همانند اینکه چیزهای جدید را امتحان میپذیری راحتریسک

اری و اختلاف میان فردی را ادراک اگر آنان ناسازگ، کنند. در مقابلجدید را ابراز می

، پذیری اجتناب خواهند کرد با این عنوان که اگر اشتباه بکننداز ریسک هاآن، کنند

، کنند(. بنابراینکنند یا مسخره میدیگران واکنش منفی نشان خواهند داد )مثلاً انتقاد می

ابط کاری تواند روجو نارضایتی میان فردی و احساس ناسازگاری میان فردی می

پذیری و زا را ایجاد کند که در این وضعیت افراد برای ریسکآمیز و استرسخصومت

                                                           

1. Jehn and Bendersky 

2.Jehn and Bendersky 
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دهند که فقدان تعارض در نگارندگان پیشنهاد می، ها راحت نیستند. بنابراینپذیرش اشتباه

پذیری که جزء ضروری برای یادگیری سازمانی شود تا ریسکرابطه در سازمان موجب می

 (.4551، )چیوا و همکارانفزایش یابد ا، اثربخش است

های پژوهش حاضر با توجه به روابط تائید شده در مبانی نظری و پیشینه فرضیه

قابلیت یادگیری سازمانی و تعارض در ، دوستینوعهای صورت گرفته در حوزه پژوهش

 اند از:شده است که عبارتتدوین، اشاره شد هاآنرابطه که به 

 کارکنان بر قابلیت یادگیری سازمانی تأثیر منفی معنادار دارد. یدوستنوع: 3فرضیه 

 تأثیر منفی معنادار دارد. کارکنان بر تعارض در رابطه دوستینوع: 4فرضیه 

 : تعارض در رابطه بر قابلیت یادگیری سازمانی تأثیر منفی معنادار دارد.1فرضیه 

گیری سازمانی توسط تعارض در کارکنان و قابلیت یاد دوستینوع: رابطه میان 2فرضیه 

 شود.گری میمیانجی رابطه

 

 (2115، )گیونت و همکاران مدل مفهومی پژوهش

 پژوهش روش

 دوستینوعکاربردی است و با توجه به اینکه به توصیف تأثیر ، پژوهش حاضر ازنظر هدف

 -روش از نوع توصیفی پردازد ازنظرو تعارض در رابطه بر قابلیت یادگیری سازمانی می

ها در یک مقطع زمانی از طریق ازآنجاکه داده، علاوهشود. بههمبستگی محسوب می

پژوهشی پیمایشی از نوع مقطعی است. جامعه آماری این ، شده استگیری گردآورینمونه

ع پژوهش شامل کلیه کارکنان پردیس مرکزی دانشگاه علامه طباطبائی است که درمجمو

H2

H1 
یری یادگ قابلیت نوع دوستی

 سازمانی

تعارض در 

 رابطه

H

3 
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جدول مورگان مورداستفاده قرار گرفت ، نفر است. برای تعیین حجم نمونه 455متشکل از 

استفاده پرسشنامه قابل 311 هاآنپرسشنامه توزیع شد که از میان  310و بر اساس آن 

گویه و  0( با 3533) 3کارکنان از پرسشنامه ارگان دوستینوعآوری شد. برای سنجش جمع

گویه و برای قابلیت یادگیری  0( با 3553) 4از پرسشنامه کوکس برای تعارض در رابطه

گویه استفاده شد. سپس اقدامات لازم  32( با 4551) 1سازمانی از پرسشنامه چیوا و همکاران

ها به عمل آمد. برای سنجش روایی صوری جهت بررسی روایی و پایایی پرسشنامه

ساس آن اصلاحات لازم صورت گرفت. خبرگان استفاده شد و بر ا از نظراتها پرسشنامه

ها انجام شد تحلیل عاملی گویه های هر متغیر نیز برای تعیین روایی سازه پرسشنامه، بعلاوه

هیچ ، بودند 5.1که در این مرحله به علت اینکه همه گویه ها دارای بار عالمی بالاتر از 

ت مربوط به هر یک از ها و سؤالاای برای مدل نهایی حذف نشد. پایایی پرسشنامهگویه

 3که در جدول شماره  طورهمانها نیز با روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید. مؤلفه

برای تعارض در رابطه ، 5.31 دوستینوعآلفای کرونباخ برای کل متغیر ، شودمشاهده می

دهد همه متغیرها در محدوده است که نشان می 5.54و برای قابلیت یادگیری سازمانی  5.35

 قرار دارند. 5.1یعنی بیشتر از ، قبولقابل

 های پژوهش. شاخص پایایی ابزار گردآوری داده1جدول 

 متغیر آلفای کرونباخ شدهتعداد گویه های حذف

 آزمایش گری 5.15 5 

 قابلیت یادگیری سازمانی

 پذیریریسک  5.12 5

 تعامل با محیط بیرونی  5.11 5

 گفتگو  5.33 5 

 گیری مشارکتییمتصم 5.31 5

 دوستینوع دوستینوع  5.31  5

 تعارض در رابطه تعارض در رابطه 5.35  5 

                                                           

1. Organ 

2.Cox�s 

3.Chiva et al 
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توصیف آماری نمونه موردمطالعه با استفاده از متغیرهای جمعیت شناختی که در جدول 

دهندگان زن بیش از شده است حاکی از آن است که تعداد پاسخارائه 4شماره 

دهندگان ( و بخش اعظمی از پاسخدرصد 24درصد در مقابل  03دهندگان مرد است )پاسخ

درصد(. بعلاوه اکثر  13.3سال در سازمان برخوردار هستند ) 0از سابقه کار بالای 

 (.درصد 33.1دهندگان دارای تحصیلات بالاتر از کارشناسی هستند )پاسخ

 دهندگان. مشخصات جمعیت شناختی پاسخ2جدول 
     نفر(تعداد ) درصد

 سال 35تا  0 25 41.5

 سابقه کاری
 سال 30تا  35  23 42.0

 سال 45تا  30 13 33.0

 سال 45بیش از  45 33.5

 مرد 15 24
 جنسیت

 زن 51 03

 دیپلم 35 33.1

 تحصیلات
 کارشناسی 53 02.2

 ارشد 25 45.1

 دکتری 3 2.1

فاده از آزمون نرمال بودن توزیع فراوانی متغیرها با است، در پژوهش حاضر

مشاهده  1که در جدول  طورهماناسمیرنوف موردبررسی قرار گرفت. -کلموگروف

های مربوط به توزیع داده، درصد 0نتایج این آزمون نشان داد در سطح معناداری ، شودمی

و متغیر تعارض در رابطه نرمال است.  دوستینوعمتغیر قابلیت یادگیری سازمانی و متغیر 

 پارامتریک استفاده کرد. یهاآزمونتوان از های پژوهش میای آزمون فرضیهبر، بنابراین
. نتایج آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش3جدول   

 متغیرها نتیجه آزمون عدد معناداری

 قابلیت یادگیری سازمانی نرمال است 5.342

 دوستینوع نرمال است 5.451

 تعارض در رابطه نرمال است 5.351
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 هایافته

گذارد. بررسی کلی برازش مدل پژوهش حاضر را به نمایش می یهاشاخص، 2جدول 

دهد. افزون بر مقادیر نشان برازش خوب مدل را مورد تائید قرار می، شدهارائه یهاشاخص

محاسبه شد.  103.5برای مدل برابر با  3شاخص ملاک تطبیقی آکائیک، شده در جدولداده

شاهد ، ( کمتر است5.5543اخص مذکور از مقدار مدل استقلال )ش که مقداربا توجه به این

 شود4دیگری برای صحت برازش خوب مدل محسوب می

برازش مدل یهاشاخص. 4جدول   

 حد مجاز مقدار شاخص نام شاخص

 0کمتر از  4.340 جو()کای دو بر درجه آزادی یا برازش صرفه

RMSEA )5.50کمتر از  5.521 )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

 PNFI )5.0بالاتر از  5.133 )برازندگی نرمال شده مقتصد 

 PCFI5.0بالاتر از  5.151 شده مقتصد(تعدیل )برازندگی 

CFI 5.5بالاتر از  5.533 یافته()برازندگی تعدیل 

IFI 5.5بالاتر از  5.551 یافته()برازندگی توسعه 

NNFI )5.5 تر ازبالا 5.543 )شاخص برازش هنجار نشده 

دهد. محتوای جدول حاکی از نتایج مدل یابی معادلات ساختاری را نشان می، 0جدول 

به متغیر قابلیت  دوستینوعمسیر از متغیر  تائید چهار فرضیه پژوهش است. ضریب استاندارد

را  3است که زمینه تائید فرضیه  5.421مقدار ، 5.553یادگیری سازمانی در سطح معناداری 

و تعارض در  دوستینوعکه وجود رابطه منفی معنادار بین  4کرده است. فرضیه  فراهم

مورد  -5.101با ضریب استاندارد مسیر  5.551کند در سطح معناداری رابطه را پیشنهاد می

مدعی وجود تأثیر منفی معنادار بین تعارض در رابطه و ، 1تائید قرارگرفته است. فرضیه 

ست. نتایج مدل یابی معادلات ساختاری در سطح معناداری قابلیت یادگیری سازمانی ا

نیز که  2نشان داده است. فرضیه  -5.154 ضریب استاندارد مسیر بین این دو متغیر را، 5.553

                                                           

1. Akaike Information Criterion (AIC) 



 

016 
 95 ، زمستان01شماره ، سومسال  فصلنامه

 موزشیهای رهبری و مدیریت آپژوهش

را پیشنهاد  و قابلیت یادگیری دوستینوعگری تعارض در رابطه در رابطه میان نقش میانجی

 تائید شد.، 5.430اندارد مسیر و ضریب است 5.551دهد در سطح معناداری می

 . مدل یابی معادلات ساختاری5جدول 

 Pمقدار  نتیجه
 ضریب استاندارد

 مسیر 

    
 فرضیه جهت مسیر

دتائی  قابلیت یادگیری سازمانی 5.421 5.555 
 

 H3  دوستینوع

دتائی  تعارض در رابطه -5.101 5.551 
 

 H2  دوستینوع

دتائی  قابلیت یادگیری سازمانی -5.154 5.555 
 

 H3  تعارض در رابطه

دتائی  قابلیت یادگیری سازمانی 5.430 5.551 
 

 H4  دوستینوع  تعارض در رابطه

 گیریبحث و نتیجه

 هاسازمانپژوهشگران نیاز به تغییر پارادایم در روش مدیریت و رهبری ، اخیر یهاسالدر 

ها که فرض اند. در تقابل با در جریان نئوکلاسیک در انگیزش انسانتوصیه کرده را

این تغییر ، شوندها فقط از طریق تأمین منابع شخصی خود برانگیخته میگیرد که انسانمی

طور درونی برای کمک به دیگران از طریق عنوان افرادی که بهها بهانسان پارادایم به

 (.4530، )گیونت و همکارانکند توجه می، شوندهایش برانگیخته میکنش

و تعارض در رابطه بر قابلیت یادگیری  دوستینوعهدف از تحقیق حاضر بررسی تأثیر 

پردیس مرکزی دانشگاه علامه آمده از کارکنان دستهای بهسازمان بر اساس داده

های پژوهش تائید دهد که تمامی فرضیههای تحقیق نشان میطباطبائی بوده است. یافته

 اند.شده

بر قابلیت یادگیری سازمانی تأثیر مثبت  دوستینوعبررسی فرضیه اول نشان داد که 

بلیت یادگیری از تغییرات متغیر قا %42کارکنان  دوستینوع دیگربیانمعنادار دارد. به

( و 3553) 4( و سیمونس3551) 3کند. این یافته با تحقیقات مونروسازمانی را تبیین می

تواند ما را در می دوستینوع، های ایشان( همخوانی دارد. طبق پژوهش4551) 1ارگان

                                                           

1. Monroe 

2. Simmons 

3.Organ 
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اتخاذ تصمیمات مؤثر است و درنتیجه  درک نظرات دیگران کمک کند و بنابراین در

دوستانه رفتار که فردی نوعوقتی، علاوهشود. بهری عمدتاً مشارکتی میگیفرآیند تصمیم

او تمایل خواهد داشت تا خود را قربانی دیگران کند و ضرر شخصی را بپذیرد ، کندمی

دوست تمایل بیشتری به شخص نوع، بنابراین (.3553، ؛ سیمونس3551، )مونرو

کردن به طریقی است که فراتر از  شامل رفتار دوستینوعپذیری دارد. همچنین ریسک

کارکنان را  دوستینوع، بنابراین(. 4551، )ارگان و همکاران الزامات رسمی هر شغل است

موجب تعامل  دوستینوعهای جدید را تجربه کنند. کند تا فرآیندها یا فعالیتتشویق می

را افزایش شود که احتمال ارتباطات و تبادل اطلاعات میان فردی و روابط شخصی می

شود. تعامل با محیط بیرونی سازمان می وموجب تشویق گفتگ دوستینوعدهد. پس می

تعامل با محیط بیرونی و ، گفتگو، پذیریریسک، در سازمان تجربه گری دوستینوع

دهد و درنتیجه یادگیری در سازمان را افزایش گیری مشارکتی را افزایش میتصمیم

های ضروری برای فرآیند یادگیری مؤلفه، در سازمان دوستینوعجو ، دهد. بنابراینمی

 دهد.سازمانی را ارتقا می

بود. نتایج  هاآنکارکنان و تعارض در رابطه  دوستینوعدرباره رابطه بین ، فرضیه دوم

از تغییرات متغیر تعارض در رابطه را  -%10کارکنان  دوستینوعتحقیق نشان داد که 

دوستانه موجب دهد که رفتارهای نوعهای این پژوهش نشان میکند. یافتهبینی میپیش

 3شود. این یافته با پژوهش گینات و همکارانکاهش تعارض در رابطه در سازمان می

دوستانه که شامل درک نظرات دیگران و رفتارهای نوع، ( همخوانی دارد. بنابراین4530)

اند به ایجاد ارتباطات عاطفی و توشود میاحساس توجه و همدردی به رفاه دیگران می

تر با دیگران کمک کند و ایجاد روابط کاری سالم را تشویق کند که در این اثربخش آسان

 های بین فردی کمتر امکان ظهور و بروز دارند.حالت تعارضات و ناسازگاری

 مبنی بر تأثیر منفی معنادار تعارض در رابطه بر قابلیت یادگیری سازمانی، فرضیه سوم

از تغییرات  -%15بود که مورد تائید قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که تعارض در رابطه 

                                                           

1.Guinot et al 
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های این فرضیه نیز با تحقیق گینات کند. یافتهبینی میمتغیر قابلیت یادگیری سازمانی را پیش

 کهطور تبیین کرد توان اینهای این فرضیه را می( همخوانی دارد. یافته4530و همکاران )

کند که افراد در آن احساس آمیزی ایجاد میمحیط کاری خصومت، تعارض در رابطه

، که در اقدامات یا رفتارهایی همانند تجربه گریکنند و هنگامیمحرومیت می

گیری که موجب بهبود یادگیری سازمانی تعامل با محیط و تصمیم، گفتگو، پذیریریسک

که تعارض در رابطه هنگامی، نند. در مقابلکاحساس ناامنی می، شوند مشارکت کنندمی

توانند احساس محیط کاری دوستانه و سالم که در آن افراد می، در سازمان وجود ندارد

توانند توانند با یکدیگر تعامل کنند و میکند و افراد میکنند ایجاد میراحتی و اعتماد می

 زد.به طریقی رفتار کنند که سازمان را قادر به یادگیری سا

 دوستینوعگری تعارض در رابطه در رابطه میان فرضیه چهارم نیز نقش میانجی

کارکنان و قابلیت یادگیری سازمانی را آزمون کرد و این فرضیه مورد تائید قرار گرفت. 

معنادار است. بنابراین  %43های تحقیق نشان داد که این رابطه با ضریب استاندارد مسیر یافته

تواند چگونگی شود که میعنوان متغیر تعدیل گر در نظر گرفته میبهتعارض در رابطه 

در سازمان  دوستینوع، را تبیین کند. بنابراین دوستینوعبهبود یادگیری سازمانی توسط 

طور مستقیم بلکه همچنین از طریق کاهش تنها بهتواند قابلیت یادگیری سازمانی را نهمی

 کاهش دهد.، تعارض در رابطه

تواند قابلیت یادگیری سازمانی را افزایش می دوستینوعزآنجاکه تائید شد که پس ا

 شود:پیشنهادهای زیر توصیه می، در سازمان دوستینوعبرای افزایش ، دهد

 رسانی به دیگران دارند.استخدام کارکنانی که تمایل ذاتی به کمک و خدمت -

 مساعی و همکاری میان کارکنانآموزش تشریک -

 زمان از ایجاد جو رقابت و خودمحوری در سازمان اجتناب کنند.مدیران سا -

تا علاقه به ، صورت گروهی پرداخت کنندها و مزایا را بهپاداش، مدیران سازمان -

 همکاری میان کارکنان افزایش یابد.

 تقویت تعامل و مشارکت و اعتماد میان کارکنان -
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ندهای آموزشی دوستانه در آموزش و فرآیهای نوعتوجه به تقویت کنش -

 کارکنان

 منابع

(. بررسی تأثیر هوش سازمانی بر قابلیت یادگیری سازمانی 3152محمود رضا )، اسماعیلی

 343-331، 22، نشریه مدیریت فردا، )موردمطالعه: دانشگاه علوم پزشکی اصفهان(

دیگرخواهی و اعتماد ، (. احساس مسئولیت فردی و اجتماعی3153مریم )، سروش

 433-351، (4)21، کاربردی شناسیجامعه، لعه نوجوانان شیرازاجتماعی مطا

آفرین در تعدیل رفتارهای کاری نقش رهبری تحول(. 3150محمدحسین )، شجاعی

 دانشگاه علامه طباطبائی، نامه کارشناسی ارشدپایان، مخرب

حیط (. تأثیر تعارض بر اعتماد در م3133اکبر )، آوا و میرزاده، امیر؛ پاکزاد، موسویان

 31-11، (41)1، توسعه انسانی پلیس، کاری
Amason, A., Thompson, J., Hochwarter, W., & Harrison, A. (1995). 

Conflict: an important dimension in successful management teams. 

organizational dynamics, 24(2), 20-35. 

Camps, J., & Rodriguez, H. (40 (4), 423-442). Transformational leadership, 

learning, and employability: effects on performance among faculty 

members. Personal Review. 

Camps, J., Alegre, J., & Torres, F. (2011). Towards a methodology to assess 

organizational learning capability: a study among faculty members. 

International Journal of Manpower, 32(5/6), 687-703. 

Chang, C., Tsai, M., & Tsia, M. (2011). The organizational citizenship 

behaviors and organizational commitments of organizational members 

influences the effects of organizational learning. international journal 

of trade, economics and finance, 2(1), 61-66. 

Chiva, R., & Alegre, J. (2009). Organizational learning capability and job 

satisfaction: an empirical assessment in the ceramic tile industry. 

British Journal of Management, 20(3), 323-340. 

Chiva, R., Alegre, J., & Lapiedra, R. (2007). Measuring organizational 

learning capability among the workforce. International Journal of 

Manpower, 28(3/4), 224-242. 

Chuang, Y., Church, R., & Zikic, J. (2004). organizational culture, group 

diversity and intra-group conflict. Team performance management, 

10(1/2), 36-34. 



 

001 
 95 ، زمستان01شماره ، سومسال  فصلنامه

 موزشیهای رهبری و مدیریت آپژوهش

Eddleston, K., & Kellermanns, F. (2007). Destructive and productive family 

relationships: a stewardship theory perspective. Journal of business 

venturing, 22(4), 545-565. 

Feigin, S., Owens, G., & Goodyear-smith, G. (2014). Theories of human 

altruism: a systematic review. Annals of Neuroscience and 

Psychology, 1, 1-10. 

Garcia-Morales, V., Jimenez-Barrionuevo, M., & Gutierrez-Gutierrez, L. 

(2010). Transformational leadership influence on organizational 

performance through organizational learning and innovation. Journal 

of Business Research, 65(7), 1040-1050. 

Greer, L., Jehn, K., & Mannix, E. (2008). Conflict transformation a 

longitudinal investigation of the relationships between different 

types of intragroup conflict and the moderating role of conflict 

resolution. Small group Research, 39(3), 278-302. 

Griffith, T., Mannix, E., & Neale, M. (2003). Conflict and virtual 

teams. In C. Gibson, & S. Cohen, Virtual teams that work: 

creating conditions for virtual team effectiveness (pp. 335-352). 

San Francisco, CA: Jossey-Bass. 

Guinot, J., Chiva, R., & Mallen, F. (2015). The effects of altruism and 

relationship conflict on organizational learning. International 

Journal of Conflict management, 26(1), 85-112. 

Healy, K. (2004). Altruism as an organizational problem: the case of 

organ procurement. American sociological review, 69(3), 387-

404. 

Hsu, Y.-H., & Fang, W. (2009). Intellectual capital and new product 

development performance: the mediating role of organizational 

learning capability. Technological Forecasting & Social 

Change, 76, 664-677. 

Jehn, K., & Bendersky, C. (2003). Intragroup conflict in 

organizations: a contingency perspective on the conflict-

outcome relationship. Research in organizational Behavior, 25, 

187-242. 

kanungo, R., & conger, J. (1993). Promoting altruism as a corporate 

goal. the acadamy of management executive, 7(3), 37-48. 

Kaplan, S. (2000). New way to promote proenvironmental behavior: 

human nature and environmentally responsible behavior. 

Journal of social issues, 56(3), 491-508. 

Kellermanns, F., & Eddleston, K. (2004). Feuding families: when 

conflict does a family firm good. Entrepreneurship theory and 

practice, 28(3), 209-228. 



 000   ...مؤسسات  یداریپا یابیارز یاتیعمل یارائه الگو

Lahdesmaki, M., & Takala, T. (2012). Altruism in business ˚  an 

empirical study of philanthropy in the small business context. 

Social Responsibility Journal, 8(3), 373-388. 

Monroe, K. (1996). the Heart of Altruism; perceptions of a common 

Humanity. Princeton: Princeton university Press, NJ. 

Organ, D., Podsakoff, P., & Mackenzie, S. (2006). Organizational 

citizenship behavior: Its nature, antecedents,and consequences. 

Thousand Oaks: Sage. 

Panteli, N., & Sockalingam, S. (2005). Trust and conflict within 

virtual inter-organizational alliances: a framework for facilititing 

knowledge sharing. Decision support systems, 39(4), 599-617. 

Piliavin, J., & Charng, H. (1990). Altruism: A Rreview of Recent 

Theory and Research. Annual Review of sociology, 16, 25-65. 

Puffer, S., & Meindl, J. (1995). Volunteers from corporations: work 

cultures reflect values similar to the voluntary organizations. 

Nonprofit management and leadership, 5(4), 359-375. 

Robbins, S. P., & Judge, T. (2013). Organizational behavior, 14/E. 

Pearson Education India. London: Pearson Education. 

Simmons, R. (1991). Altruism and sociology. Socoological Quarterly, 

32(1), 1-22. 

Singh, N., & Krishnan, V. (2008). Self-sacrifice and transformational 

leadership: mediating role of altruism. Leadership & 

Organization Development Journal, 29(3), 261-274. 

Somech, A., & Drach-Zahavy, A. (2004). Exploring organizational 

citizenship behaviour from an organizationa perspective: the 

relationship between organizational learning and organizational 

citizenship behavior. Journal of occupational and 

organizational psychology, 77(3), 281-298. 




