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Abstract: In recent years, the role of 
Emotions in organization as an influential 
factor on organizational behavior has been 
taken into consideration and its effect on 
variables such as organizational 
innovativeness, organizational perfor-mance 
and group dynamics has been surveyed. The 
aim of this study is to investigate the effect of 
"emotional capability" of organization 
involving  the  dynamics of 
"encouragement", "playfulness", "displaying 
freedom", "reconciliation", "identification" 
and "experiencing" on organizational 
learning consisting of knowledge 
"acquisition", "interpretation"," distribution" 
and " storing" dimensions. The statistical 
population of this study is the Iran Chamber 
of Commerce employees. After testing 
validity and reliability of questionnaires by 
first and second order Factor Analysis and 
Cronbach test, the data analyzed by structural 
equation model, linear regression and Pierson 
correlation test. The results indicate that the 
structural model is fitted well and the 
emotional capability has positive effect on 
organizational learning. In addition the 
multilateral relations of emotional dynamics 
have been confirmed.  
Key words: emotional capability, 
emotional dynamics, organizational 
learning 

  2مهدي تاجيكو  1علي محمدي
-در سازمان بههاي اخير، نقش احساسات در سال: چكيده

گذار بر رفتارهاي سازماني مورد توجه عنوان يك عامل تاثير
هايي چون  قرار گرفته و تاثير آن بر متغيرپژوهشگران

هاي گروه نوآوري سازماني، عملكرد سازماني و پويايي
 با هدف بررسي تاثير پژوهشدر اين . بررسي شده است

 الگوي وضعيت احساسي سازمان بر يادگيري سازماني، از
قابليت احساسي سازمان متشكل از شش مولفه پويايي 

، "سازگاري"، "تجربه"، "آزادي"، "ترغيب"احساسي 
چنين الگوي يادگيري  و هم"شناسايي هويت" و "نشاط"

، "توزيع دانش"، "كسب دانش" سازماني شامل چهار مولفه؛
جامعه .  استفاده شده است"ذخيره دانش" و "تفسير دانش"

 كاركنان اتاق بازرگاني، صنايع، معادن و پژوهشن آماري اي
ها با پس از بررسي روايي سازه. بودندكشاورزي ايران 

استفاده از تحليل عاملي مرتبه اول و دوم، تاثير قابليت 
هاي آن بر يادگيري سازماني با استفاده از احساسي و پويايي

مدل معادلات ساختاري و تحليل رگرسيون مورد بررسي 
دهد كه مدل ها نشان مينتايج آزمون.  گرفته استقرار

مفهومي از برازش مناسبي برخوردار است و سازه قابليت 
. احساسي بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري دارد

هاي احساسي با يكديگر و علاوه بر آن ارتباط متقابل پويايي
  .تاثيرشان بر يادگيري سازماني تاييد شده است

قابليت احساسي سـازمان، پويـايي احـساسي،        : هاژهيد وا كل
 يادگيري سازماني
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  مقدمه
ي درنظر هاي اجتماع واحد راها، سازمانهاي سازمان و مديريتكلاسيك تئوريدر رويكرد     
رسميت بوده و از ساختار سازماني با مشخصي در فعاليت گيرند  كه در جهت پيگيري اهداف مي

 تشريك مساعي بين افراد آگاهانه و انتخابي هاي اجتماعي در اين واحد.هستندزيادي برخوردار 
 در اين ).1387 اهرنجاني،( گذارند و كاركنان سازماني رفتاري عقلايي از خود به نمايش مياست

-عنوان عوامل مزاحم تصادفي شناخته ميچارچوب احساسات و خلق و خوي كاري كاركنان، به
 سازند منطق، سازمان را از مسير دستيابي به اهدافش منحرف ميگذاري برشوند كه با تاثير

  .)2000 ،1فاينمن(
باشد چرا كه هاي دروني سازمان نمي قادر به توضيح پوياييرويكرد كلاسيك تعريف،با اين      

هاي گروه  پويايي احساسات وها،هاي رواني آنمفاهيمي اساسي چون شخصيت افراد و پيچيدگي
 مرحلهمتعلق به اين پژوهشگران هاي رفتاري موردتوجه ها و هنجارماعي مانند سنتو عوامل اجت

هاي پوياي يك سازمان دهنده قابليتبا اين وجود اين عوامل، تشكيل .فكري قرار نگرفته است
گويي به دهند تا منابع داخلي و خارجي خود را در جهت پاسخ اين امكان را مي،هستند و به آن

   .)1997  و همكاران،2تيسه( طي يكپارچه و سازماندهي نمايدتغييرات محي
بر  اند وعوامل اصلي انگيزش افراد معرفي نموده عنوان يكي از احساسات را به، متاخرپژوهشگران

سزايي بر ارتباطات بين احساسات تاثير به. اندنقش مهم آن در فرايند شناختي افراد تاكيد نموده
تصور كرد كه ساختار و عملكرد سازمان بدون توجه به روابط متعدد بين توان فردي داشته و نمي

 به احساسات لزوماً. )1982 ،4اسلومان ؛2002  و همكاران،3موستاكاليو( قابل توضيح باشندفردي 
سازگاري توانند ها مينشوند، بلكه آكارا در سازمان منجر نميعقلايي و غيرهاي غيربروز رفتار

 ،5بلس و فيدلر( ها را بهبود بخشندهاي شناختي آنن را افزايش داده و قابليتافراد در سازما
ند نتوا ميفرديهاي شخصيتي و روابط بين، كيفيت ويژگيبه ديگر سخن احساسات .)2005

فورگاس و ( ندداشته باشسازمان  پذيريها، رشد و سطح رقابتتاثيرات قابل توجهي بر پويايي
  .)2001 ،6جرج
هايي  بر متغيراحساسات در سازماندهد كه تاثير هاي صورت گرفته نشان مير پژوهشمرو     

 اما تاكنون .اندچون نوآوري فرايندي، نوآوري محصول و عملكرد سازمان مورد بررسي قرار گرفته

                                                            
1. Fineman 
2. Teece 
3. Mustakallio 
4. Sloman 
5. Bless, Fiedler 
6. Forgas, George 
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 ، و يادگيري سازماني را مورد بررسي قرار دهداحساسي سازمانپژوهشي كه ارتباط بين عامل 
گيري از الگوي قابليت احساسي سازمان كه در لذا در اين پژوهش با بهره. ته استصورت نپذيرف

هاي احساسي سازمان ياييهاي گذشته مورداستفاده قرار گرفته است، به بررسي ارتباط پوپژوهش
پرداخته شده  )اتاق ايران( گاني، صنايع، معادن و كشاورزي ايرانزردر اتاق با يادگيري سازمانيو 

   . است
هاي از راهبرد. كندعنوان يك نهاد مدني و در قالب مشاور سه قوه فعاليت مي، بهاتاق ايران     

كمك به ارتقاي جايگاه بخش "، "كمك به توسعه نظام اقتصادي كشور"توان به اتاق ايران مي
كمك به ارتقاي "، "كمك به ايجاد فضاي مساعد كارآفريني و رفع موانع كسب و كار"، "خصوصي

 " فعالان اقتصادي كشورهاي تشكلهدايت و ساماندهي" و "ايگاه جهاني ايران در حوزه اقتصادج
 سال در عرصه اقتصادي كشور فعال بوده و در حال حاضر 120اتاق ايران نزديك به  .اشاره نمود

 چنين و هميادگيري سازمانيمقوله   و نقشبا توجه به اهميت. باشد پرسنل مي300داراي حدود 
 اين نهاد مردم  كاركنانيت و اهدافش،اتاق به ماموردر دستيابي فيت روابط بين فردي پرسنل كي

  . عنوان جامعه آماري اين پژوهش انتخاب شده استنهاد به
 ادبيات مربوط به نقش احساسات در سازمان مرور گرديده و  مقاله،دربخش نخستبنابراين      

پس از آشنايي با مفاهيم كليدي، . پردازيمازماني ميسپس به بررسي مطالعات حوزه يادگيري س
پيشينه پژوهش با محوريت ارتباط نقش احساسات و تاثير آن بر يادگيري سازماني بررسي و 

 پژوهشهاي آماري مورداستفاده در اين بخش بعد روش در. گردندفرضيات پژوهش تبيين مي
  . شودوري شده از جامعه آماري پرداخته ميآهاي جمعها به تحليل دادهمعرفي شده و براساس آن

  
   و پيشينه پژوهشمباني نظري

  احساسات در سازمان
 حوزه مديريت و در دو دهه گذشته موردتوجه محققانبررسي نقش  احساسات در سازمان      

به شكلي كامل  هرچند اين موضوع هنوز.  شده استبررسي ي قرار گرفته و از ابعاد مختلفسازمان
 آكگو و همكاران،( ها موثر باشدتواند در درك رفتار افراد در سازماننيافته است، ولي ميتوسعه
نيروي كار "با نام ) 1983( 1پژوهشي در اين زمينه را اثر هخشيلد توان اولين كارمي .)2009

 ،2فيشر و آشكانزي( اين اثر زمينه ظهور آثار مرتبط بعدي را فراهم نمود. عنوان كرد "احساسي

                                                            
1.   Hochschild 
2. Fisher & Ashkanasy 
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هايي چون رضايت شغلي و رفتار  تاثير احساسات در محيط كاري بر متغيرعنوان مثال به.)2000
  .)1991 ،2؛ ايسن و بارن1986 ،1استاو و همكاران( كاركنان مورد بررسي قرار گرفت

در اين تئوري به نقش خلق . قايع احساسي را توسعه دادندتئوري و) 1996( 3وايس و كروپازانو    
زعم ايشان به.  علت و پيامد در محيط كار پرداخته شده استاحساسات در دو بعد و 4و خوي

ي تجربيات احساسي افراد بر ابعاد احساسي نگرش افراد مانند رضايت شغلي تاثيرگذار است و گاه
  .انجامدهايي چون ترك شغل مي به رفتاراوقات
ها ها از انسانچراكه سازماناحساسات جزئي از زندگي سازماني است، توان گفت كه مي     

ها ها وسايلي هستند كه از طريق آن سازمان.ها نيز داراي احساس هستنداند و انسانتشكيل شده
كنند و از سوي ديگر اين توانايي را دارند كه كنترل و يا انكار مي افراد احساسات خود را ابراز،

 . )2009 ؛ آكگو،2001 لوين،(  هدفمند، تعديل و يا تشديد نمايند رااحساسات افراد
تواند بر سطح اعتماد كه وجود روابط مبتني بر احساسات مي داردبيان مي) 2004( فرس     

-وجود وابستگي .هاي جمعي را بهبود بخشدافراد تاثيرگذار باشد و از اين طريق كارايي فعاليت
 به شكلي كه از ،استگذاررها تاثيپذيري آنهاي احساسي افراد در سازمان بر ميزان مسووليت

  .)1996 ،5نبراو( كاهده كاركنان در سازمان ميهاي سودجويانميزان رفتار
گيري و شناسي، اهميت عنصر احساسي در توليد و پردازش دانش، تصميماز منظر روان     

ي عبارتبه .پوشي است و بايد موردتوجه قرار گيرد غيرقابل چشمياجراي تصميمات درون سازمان
 عامل شوند و مياتخاذهاي اجتماعي و آميخته با احساسات تصميمات از طريق گفتمان

ها نقش فصل چالشوحلها به ممكن و ، تبديل غيرممكنهاحلبندي راهاحساسات در اولويت
  ).2000 ،6فاينمن( بسيار موثري دارد

جريان اطلاعات  در مسيركننده تواند نقش تنظيموضعيت خلق و خو و احساسات افراد مي     
تواند  فرايند حل مساله و ميسازد تر از اطلاعات را ميسر ميدرون سازمان داشته و درك عميق

  ). 2005، 8؛ بلس و فيدلر1999 ،7ايسن( به شكل گروهي را بهبود بخشد
ان، توانند با مديريت و تنظيم احساسات در سازمها مينظران مديريت معتقدند سازمانصاحب     

عنوان يك قابليت به عملكرد بهتري دست يابند از اين روي مديريت احساسات در سازمان به
                                                            
1. Staw, Bell, & Clausen 
2. Isen & Baron 
3. Weiss & Cropazano 
4. Mood  
5. Brown 
6. Fineman 
7. Isen 
8. Bless  & Fiedler 
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جا كه اين قابليت طبيعتي ضمني ها خلق مزيت رقابتي نمايد و از آنتواند براي آنسازماني مي
قابليت  .شودها محسوب ميدارد، تقليد از آن مشكل بوده و منبع ارزشمندي براي سازمان

) 2( كند،دهي مياحساسات كاركنان را در راستاي ارتقاء خلاقيت جهت) 1( سي سازمان،احسا
سازد تا به موقع مديران را قادر مي) 3(، سازداحساسات  گوناگون درون سازمان را هماهنگ مي

  ). 2009 آكگو و همكاران، (وضعيت احساسي كاركنان و ميزان رضايتشان را متوجه شوند
هاي دانشي و فناورانه هاي سازماني تنها شامل قابليتمعتقد است كه قابليت) 1999(هووي      
بعد  .گيردها قرار مي ضمني نيز جزو آنعنوان قابليتي كاملاًشود و بلكه احساسات بهنمي

هاي سازمان بيانگر توانايي سازمان در درك، كنترل، تنظيم و استفاده از احساسي شايستگي
به ديگر سخن قابليت احساسي . هاي سازماني استها و ساختارر قالب فراينداحساسات كاركنان د

زعم وي اين به. هاي مربوط به مديريت احساسات در سازمان استعبارت از فعاليتسازمان 
 پويايي احساسي در 6الب  ق درها راتوان آن احساسي متمركز است كه مي1هايقابليت بر وضعيت

  :نظر گرفت
  توانايي سازمان براي برانگيختن اميد بين كاركنان: 2ترغيبساسي پويايي اح -
هاي جديد توسط كردن چيز توانايي سازمان براي ايجاد زمينه تجربه: 3نشاطپويايي احساسي  -

  كاركنان بدون ترس از شكست
  توانايي سازمان براي تسهيل بروز احساسات مختلف توسط افراد: 4پويايي احساسي آزادي -
  هاي متضاد ديگرانتوانايي افراد براي پذيرش ارزش: 5ي احساسي سازگاريپوياي -
ميزان وفاداري افراد به سازمان و داشتن حس تعلق به اهداف و : 6پويايي احساسي شناسايي -

  هاي سازمانيارزش
  توانايي كاركنان در درك احساسات يكديگر: 7تجربهاحساسي پويايي  -

 افراد در تعامل با ديگران، احساسات را درك، ارزيابي و طورهچدهند كه اين شش بعد، نشان مي
-كاروها و سازتوانند فرايندها ميچنين با درنظر گرفتن اين شش بعد سازمانهم. كنندابراز مي

  .سازي نمايندهايي را در جهت تهييج، تعديل و در مجموع مديريت احساسات طراحي و پياده

                                                            
1. State  
2. Emotional dynamics of encouragement 
3. Emotional dynamics of playfulness 
4. Emotional dynamics of displaying freedom 
5. Emotional reconciliation 
6. Emotional dynamics of identification 
7. Emotional dynamics of experiencing 
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 در اجراي اين شش بعد، سطح  و افراددارد كه ميزان توانايي سازمانبيان مي) 2005( هووي     
- دارند به1 بعد خاصيتي تكرارشونده6چنين اين هم. دهدقابليت احساسي سازمان را نشان مي

كردن را تشويق عبارتي ايجاد بستري كه تجربهبه. كه هركدام در توسعه ديگري نقش داردطوري
فراد تحمل داشته باشد و اميد و شادابي را در افراد ايجاد كند، ارتباط نمايد، در قبال اشتباهات ا

  .بالايي با چگونگي تسهيل بروز احساسات توسط سازمان خواهد داشت
  

  يادگيري سازماني
 پژوهشگران كه به شكلي گسترده موردتوجه ،يادگيري سازماني از مفاهيم نوين سازماني است     

توان در افزايش اهميت نقش محيط يل اصلي اين موضوع را مييكي از دلا .قرار گرفته است
 عبارتي در دنياي امروزبه ).1998 و همكاران، 2ايستربي(  دانستتغييرات پيراموني  وسازماني
 يادگيري گرو در تغييرات با همگامي و بوده همگام محيطي تغييرات با بايستي دائماً هاسازمان
 هدف اين با هاسازمان تغيير براي است ابزاري سازماني دگيرييا). 2006 لوييز،(است  سازماني

 سازمان به و كرده ايجاد مزيت رقابتي سازمان براي بخشيده، ارتقا را سازمان كنوني موقعيت كه
   ).2008 نيوبري،( سازد منطبق را خود موجود، تغييرات با تا كندمي كمك
 درنظر گرفته شده 3عنوان يك فرايند شناختي بهيادگيري سازماني ،در بسياري از مطالعات     

 برخي .عنوان يك تغيير رفتاري موردتوجه بوده استاست و در برخي ديگر يادگيري سازماني به
-پديده جمعي كسب و توسعه مهارت ،يادگيري سازماني را بعد معتقدند ونيز به تركيب هر دو 

روشي كه سازمان هدايت و اند بر راه تو كه ميكنندمعرفي ميهاي شناختي و رفتاري و دانش 
  .)1997 ،4لروي و رامانانتوزا( شود تاثير گذاردمي

 "ساختاري" است كه توانسته هر دو بعد اينظريهاي يادگيري سازماني، جزو مدل     
-ها و ساختارعبارتي در اين تئوري نظامزمان موردتوجه قرار دهد به سازمان را هم"اجتماعي"و

ها و ابعاد تفسيري شامل معاني همراه با اطلاعات گيري مانند تسهيم اطلاعات و دادههاي تصميم
-از اين روي تعاريف متعددي با نگاه). 2005، 5فاسكه و ريبولد(گيرد ها موردتوجه قرار ميو داده

در تعريفي كلي يادگيري  . براي يادگيري سازماني ارائه شده استپژوهشگرانهاي مختلف توسط 
ها كه حاصل از تجارب جمعي افراد در سازمان 6عنوان فرايند توسعه دانش و بصيرتبهني سازما

                                                            
1. Iterative  
2. Easterby 
3. Cognitive  
4. Leroy & Ramanantsoa 
5. Fauske, Rebecca Raybould 
6. insights 
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 ،1فيول و ليلس( گرددهاي سازمان را دارد، معرفي ميتيتوانايي تاثير بر رفتارها و بهبود قابل
  ).1980 ،3؛ سنگه1995 ،2؛ اسليتر و نارور1985

ا فرايند توسعه دانش سازماني براساس تجربيات ، يادگيري سازماني ر)2004( پرز و همكاران     
بر . هاي سازمان را بهبود ببخشدتواند قابليتداند كه ميحاصله افراد در داخل و خارج سازمان مي

سازي دانش را هاي كسب دانش، تفسير دانش، توزيع دانش و ذخيره زير فرايندايشاناين اساس 
تواند ها مي نتايج اين فرايند.كندازماني معرفي ميهاي اصلي يادگيري سعنوان زير فرايندبه

-هاي سازمان و مدلپايگاه دادهتوسعه هاي ذهني مشترك، ، توسعه مدلتوسعه دانش سازماني
  .)1995 اسلاتر و نارور،( هدايتگر رفتارها باشندهاي فرهنگي 

 اهميت ارتباطات در آيد، وجود عامل تعاملات بين فردي ولف برميتريف مخاچه كه از تعآن     
، دانش و قراري ارتباط با يكديگر و بربا مشاركت افراد در سازمان. توسعه يادگيري سازماني است

، هاي ذهني كه شامل دانشاي از مدلاطلاعات ذخيره شده در حافظه افراد تسهيم شده و شبكه
هاي سازماني ها و كنشرگرفته و بر رفتاباشد شكلها مياعتقادات، احساسات و ارزشمفروضات، 

-اين تعاملات به درك جمعي افراد سازماني درخصوص مسائل سازماني منجر مي .گذاردمي تاثير
به سه رويكرد و داند اين فرايند را يك فرايند احساسي مي) 2010( 5 كلارك).2007 ،4والز( شود

  :كندهاي احساسي اشاره مي و توانمنديگروهيدر حوزه ارتباط بين يادگيري 
 عنوان فعاليت احساسيشناسايي فرايند يادگيري اجتماعي به -1
  يادگيرنده7 و در توسعه هويت دگرگون ساز6تاكيد بر نقش احساسات در فراشناخت -2
   و قابليت هاي اجتماعياحساسيتاكيد در خصوص ارتباط مثبت  بين هوش  -3
  

 مدل مفهومي و فرضيات پژوهش
گذار و قابل توجهي بر توانند نقش تاثيربل عنوان شد، احساسات ميطور كه در بخش قهمان     

به بررسي تاثير ) 2009( آكگو و همكارانبراي مثال . هاي سازماني داشته باشندبسياري از متغير
ايشان عامل عدم اطمينان . هاي احساسي سازمان بر سطح نوآوري سازمان پرداختندقابليت

ميانجي در مدل خود لحاظ نمودند و نشان دادند كه در حالتي كه عنوان يك متغير محيطي را به

                                                            
1. Fiol and Lyles 
2. Slater and Narver 
3. Senge 
4. Wals 
5. Clarke  
6. Metacognition 
7. Transformative 
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عنوان يك وضعيت احساسي در  بهميزان عدم اطمينان محيطي بالاست، تاثير پويايي تشويق
  .يابد بر نوآوري نيز افزايش ميسازمان

شده در پژوهشي ديگر، به بررسي ارتباط قابليت احساسي سازمان و عملكرد سازمان پرداخته      
هاي محيطي قرار بوده و پويايي بر دودهند كه ارتباط معناداري بين ايننتايج نشان مي. است

  ).2008 آكگو و همكاران،( شامل تغييرات در رقابت، صنعت و مشتريان بر اين رابطه تاثير گذارند
م هاي هوش احساسي بر يادگيري در تيبه بررسي تاثير بالقوه قابليت) 2010( كلارك     

هاي هوش طور خاص بر اين محور متمركز بود كه چگونه قابليتاين پژوهش به. پرداخت
هاي اساسي و فرايندهاي العملها با عكسطور آنهاحساسي در بسترهاي تيمي ظهوريافته و چ

دهد كه دو نتايج اين پژوهش نشان مي. شوندتيمي كه با يادگيري در ارتباط هستند، مرتبط مي
سازي در تحليل مساله، نظريه"اهي احساسي و مديريت احساسات بر سه فرايند تيمي قابليت آگ

هايي چون  تاثير گذارند و با فعاليت"ريزي اجراييخصوص روابط علي و معلولي و برنامه
  .داري دارندشناسايي، مشاركت اجتماعي، ارتباطات و مديريت تعارضات رابطه معني

هاي نظرگرفتن قابليت احساسي و رضايت شغلي با در تباط هوشدر پژوهشي ديگر بررسي ار     
-كه قابليت دهدنتايج اين پژوهش نشان مي. يادگيري سازماني موردتوجه پژوهشگران قرار گرفت

- پذيري، تعامل با محيط، گفتگو و تصميم، ريسك1گراييهاي يادگيري سازماني از جمله تجربه
 چيوا و همكاران،( ساسي و رضايت شغلي تاثير گذارندسازي مشاركتي بر ارتباط بين هوش اح

2008(.  
چون تعهدات در مطالعه خود به بررسي تاثير عوامل نرم سازماني هم )2006( 2فام و سويزك     

هاي نتايج بررسي. ها بر يادگيري سازماني پرداختند، كيفيت تعاملات بين افراد و مشوقرهبري
عملكرد و جو  دو خروجي يادگيري سازماني يعني، رهبري بردهد كه تعهدات ها نشان ميآن

ها با عملكرد و تعاملات افراد با جو سازماني داراي چنين مشوقسازماني تاثير مثبت داشته و هم
  .رابطه معناداري هستند

دهد كه القاء بالاي اميد و آرزو و نشاط در سازمان، بر افزايش ويژگي  ها نشان ميبررسي     
تواند عملكرد پذيري و كاهش استرس افراد تاثير داشته و ميگري، كنجكاوي و ريسكجستجو

  ).2004، 4؛ يوركويز و گياكالون2003 ،3هريس( سازمان را بهبود بخشد

                                                            
1. Experimentation 
2. Pham & Swierczek 
3. Harries 
4. Jurkiewicz & Giacalone 
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پردازي و بالا بودن تحمل سازمان در قبال اشتباهات و خطاهاي افراد، تمايل افراد براي ايده     
ها در قبال كار در سازمان و سطح ا بيشتر نموده و نگرش آنهاي جديد ركارگيري ايدهبه

 احساسات و از سوي ديگر امكان ابراز.  مي دهدتاثير قرارانگيزششان براي بهبود عملكرد را تحت
شود تا افراد با ديدگاه هاي متعدد و متنوع آشنا طور آزادانه در سازمان، موجب ميها بهنگرش

  .)2008 ،آكگو و همكاران( ي حل و فصل مسائل ارائه دهنداا برهاي مناسبي رحلشده و راه
گذار بر يادگيري گروهي، وجود امنيتي ترين عامل تاثيردريافت كه مهم) 2002( 1ادمونسون     
عبارتي فضايي كه در آن افراد بتوانند بدون ترس و واهمه درخصوص به. شناختي استروان

ضايي عامل احساسات فاصله بين افراد را كمتر كرده و در چنين ف. اشتباهاتشان صحبت كنند
 روابط توسعهاين موضع با تاثيرات مثبت احساسات بر . تر مي شودتبادل اطلاعات بين افراد راحت

  .بين فردي همخواني دارد
هاي اجتماعي افراد تاثيرگذار بوده و از دهد كه قابليت احساسي بر قابليت نشان ميها    پژوهش

 كندتر بين افراد نقش مهمي ايفا ميگيري روابط عميقهاي اجتماعي در شكلگر قابليتسوي دي
روابط عميق نيز به نوبه خود بر ميزان و كيفيت تبادل دانش بين افراد ). 2004  و همكاران،2لوپز(

  ).1998 ،3مادهاوان و گروور(  يادگيري موثر استيك گروه و نتيجتاً
هاي صورت گرفته در حوزه احساسات در سازمان و يادگيري ژوهشز اين روي با مرور پا    

را آن هايمولفهكدام از   هر قابليت احساسي سازمان وسازماني، در اين پژوهش قصد داريم تاثير
عنوان چه كه به آناز سوي ديگر براساس. بر سازه يادگيري سازماني مورد بررسي قرار دهيم

هاي احساسي عنوان گرديد، قصد داريم معناداري پوياييويژگي بازخوردي و تكرارشوندگي 
-بنابراين هدف اين پژوهش بررسي فرضيه. ها را نيز مورد آزمون قرار دهيمارتباط بين اين پويايي

  : است گانه به شرح زير 7هاي 
  .قابليت احساسي سازمان بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري دارد: فرضيه اصلي

  .پويايي احساسي ترغيب بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري دارد: 1 ي فرعفرضيه
  .ماني تاثير مثبت و معناداري داردپويايي احساسي تجربه بر يادگيري ساز: 2  فرعيفرضيه
پويايي احساسي هيجان و نشاط بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري : 3 فرعي فرضيه
  .دارد

  .ويايي احساسي سازگاري بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري داردپ: 4  فرعيفرضيه

                                                            
1. Edmonson  
2. Lopes 
3. Madhavan & Grover 
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پويايي احساسي شناسايي هويت بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري : 5 فرعي فرضيه
  .دارد

  .پويايي احساسي آزادي بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري دارد: 6  فرعيفرضيه
  .هاي احساسي سازمان ارتباط مثبت و معناداري وجود داردپوياييبين :  7 فرعي فرضيه

  :وهش به شكل زير خواهد بودبر اين اساس مدل مفهومي پژ
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  پژوهشمدل مفهومي  .1شكل 
  پژوهشروش 

ها پيمايشي و آوري دادهاي است و از نظر شيوه جمع توسعه–پژوهش حاضر، كاربردي      روش 
پرسشنامه اين  .اندها از طريق پرسشنامه گردآوري شدهبستگي است كه در آن دادهاز نوع هم
 امتيازي ليكرت، توسط 5در دو بخش و در قالب طيف  براساس مرور ادبيات و پژوهش

  براساس الگوي قابليت احساسي هوويبخش اول اين پرسشنامه.  استشدهطراحي پژوهشگران 
 و  سوال18و بخش دوم نيز با   سوال27 با ،استي احساسي  سازه پوياي6كه متشكل از ) 1999(

 4كه يادگيري سازماني را در قالب ) 2004(  الگوي يادگيري سازماني پرز و همكارانبراساس
 طراحي شده ،اندفرايند كسب دانش، توزيع دانش، تفسير دانش و ذخيره دانش تعريف نموده

 

توزيع دانش

تفسير دانش

كسب دانش

حافظه سازماني

 

 يادگيري سازماني
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 معادلات رگرسيون و آزمون همبستگي  از مدل معادلات ساختاري وپژوهشدر اين  .است
  ست استفاده شده اپژوهشهاي پيرسون براي بررسي فرضيه

  :استها به شرح زير تعداد سوالات طرح شده براي هركدام از سازه
  

  تعداد سوالات طرح شده در پرسشنامه. 1جدول 
 رديف سازه تعداد سوالات

 (DOE)                 پويايي احساسي ترغيب 4
 (DOP)        نشاط          پويايي احساسي  5
 (DOF)                  پويايي احساسي آزادي  4
 (DOR)              پويايي احساسي سازگاري  5
 (DOI)      پويايي احساسي شناسايي هويت  5
  (DOX)                 پويايي احساسي تجربه  4

قا
سي

سا
 اح

يت
بل

  

 (KA)                           كسب دانش       5
 (KD)                              تسهيم دانش 5
 (KI)                              تفسير دانش  4
اني (OM)                       ذخيره سازي دانش 4

ازم
ي س

گير
ياد

 
  

گيري سازه قابليت احساسي و زه سوال مربوط به اندا3پس از انجام تحليل عاملي مرتبه اول،      
شان حذف دليل پايين بودن بار عامليگيري سازه يادگيري سازماني بهدو سوال مربوط به اندازه

  .شدند
  
  جامعه و نمونه آماري 

كليه كاركنان شاغل در اتاق بازرگاني،  نفر و متشكل از 300شامل  پژوهش،جامعه آماري      
 طراحي پرسشنامه .بوده است سابقه همكاري بيش از يك سال با صنايع، معادن و كشاورزي ايران

 طور كاملهب پرسشنامه 120 براي تمامي اعضاي جامعه ارسال گرديد كه از اين تعداد، شده
  .تكميل شده و دريافت گرديد

  
  روايي و پايايي 

. شده استش پايايي سوالات پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاده  براي سنجپژوهشدر اين      
دست آمد كه نشان از پايايي قابل قبول سوالات  به92/0ل سوالات دست آمده براي كآلفاي به

  .دارد



مهدي تاجيكو علي محمدي   

1393 پاييز /20اره ششم، شمدوره  /فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني   70

رو از اين.  و روايي سازه استفاده شده استامنظور تعيين روايي پرسشنامه از روايي محتوبه     
ظران قرار گرفت و از نپرسشنامه طراحي شده ابتدا در اختيار تعدادي از اساتيد دانشگاه و صاحب

پس از اعمال نظرات ايشان درخصوص برخي سوالات، با .  مورد بررسي قرار گرفتلحاظ محتوا
ها به شرح زير  و تحليل عاملي مرتبه اول و دوم، به اعتبارسنجي سازهSPSS افزاراستفاده از نرم
  . پرداخته شد

  
  احساسيقابليت  سوالات  مرتبه اولتحليل عاملي

رفت تا سوالات پرسشنامه چه در ادبيات پژوهش به آن اشاره گرديد، انتظار ميساس آنبرا    
تلخيص  سازه پويايي احساسي 6 در تحليل عاملي مرتبه اول در قالب  به قابليت احساسيمربوط
 منظور به.دهد نتايج تحليل عاملي مرتبه اول را براي اين سوالات نشان مي3 و 2جدول . گردند

 و سطح معناداري آزمون 6/0تر از دست آمده بزرگ بهKMO ليل عاملي بايستي مقدارانجام تح
تر از  بزرگ KMO مشخص است، ميزان2طور كه از جدول همان .است 05/0بارتلت كمتر از 

هاي احساسي هاي مربوط به سوالات پوياييبنابراين داده. آماره بارتلت نيز معنادار استو 7/0
دهد كه اين نتايج تحليل عاملي مرتبه اول نشان مي. عاملي مناسب هستندجهت انجام تحليل 

 عامل قابل تلخيص بوده و بارعاملي هركدام از سوالات نيز معنادار 6مجموعه از سوالات در قالب 
-هاي احساسي از روايي سازه برخوردار ميلذا سوالات طرح شده براي بررسي پويايي. باشدمي

  .باشند
  هاي احساسي و بارتلت براي تحليل عاملي سوالات پوياييKMOج آماره نتاي .2 جدول

KMO .744 

Approx. Chi-Square 3926.493 
df 276 بارتلت  

Sig. .000 
 

  قابليت احساسي براي تعيين روايي سازه سوالات دومتحليل عاملي مرتبه 
هاي احساسي، بيانگر ه پويايي گان6هاي نتايج انجام تحليل عاملي مرتبه دوم بر روي مولفه    

و بر اين اساس تنها ) 3 جدول(ها براي اجراي تحليل عاملي مرتبه دوم  بوده مناسب بودن مولفه
لذا براساس ادبيات موجود، اين سازه قابليت احساسي سازمان . يك سازه اصلي استخراج گرديد

  .است "پويايي احساسي" مولفه اصلي 6بوده كه متشكل از 
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  براي تحليل عاملي مرتبه دوم قابليت احساسي سازمان و بارتلتKMOنتايج آزمون . 3 جدول
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .806 

Approx. Chi-Square 164.798 
df 15 Bartlett's Test of Sphericity 

Sig. .000 
 

انجام آزمون تحليل عاملي مرتبه دوم، نتايج  نيز مشخص است، 4 طور كه در جدولهمان    
  .نمايدوجود يك سازه زيربنايي را تاييد مي

 
ماتريس مولفه استخراج شده. 4جدول   

 بار عاملي 

738/0 ترغيبپويايي احساسي   
610/0 آزاديپويايي احساسي   
833/0 نشاطپويايي احساسي   
741/0 تجربهپويايي احساسي   
636/0 سازگاريپويايي احساسي   

502/0 پويايي احساسي شناسايي  
هاي اصلي؛ روش چرخش واريماكستجزيه و تحليل مولفه: روش استخراج

 1 :تعداد مولفه استخراج شده

 
  تحليل عاملي مرتبه اول براي تعيين روايي سازه سوالات يادگيري سازماني

-بهره و دوم ي مرتبه اولمنظور تبيين روايي سازه سوالات يادگيري سازماني از تحليل عاملبه     
 تلخيص مولفه 4رفت تا سوالات در قالب  در تحليل عاملي مرتبه اول انتظار مي.گيري شده است

 16 غيرقابل قبول، جمعاً سوال با بار عاملي 2از اين روي با انجام تحليل عاملي و حذف . شوند
 و معناداري آزمون  KMOره آما. سازه تلخيص شدند4 درقالب 7/0سوال با بار عاملي بالاتر از 

- نتايج تحليل عاملي نشان مي. دهندبارتلت، مناسب بودن سوالات را براي اين آزمون نشان مي
  .)5 جدول( از روايي سازه برخوردار هستنددهد كه سوالات 

  
   و بارتلت براي تحليل عاملي مرتبه اول سوالات يادگيري سازمانيKMOآماره . 5 جدول

KMO .747 
Approx. Chi-Square 2223.018 

df 120 بارتلت 
Sig. .000 
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  هاي يادگيري سازمانيتحليل عاملي مرتبه دوم مربوط به سازه
 احساسي بر سازه يادگيري هاي پويايي بررسي تاثير سازهپژوهشجايي كه هدف از اين از آن    

ها در تحليل عاملي ن از آ سازه يادگيري سازماني مجددا4ً، پس از مشخص شدن استسازماني 
 عامل را 4 و سطح معناداري بارتلت مناسب بودن KMOهاي آماره .مرتبه دوم استفاده گرديد

 براي تحليل عاملي مرتبه دوم تاييد كرده و نتيجه تحليل عاملي نيز وجود تنها يك سازه زيربنايي
  .)7 و  6 جداول( دهد را نشان مي)يادگيري سازماني(
  

  KMO    و بارتلت براي تحليل عاملي مرتبه دوم سوالات يادگيري سازمانيآماره. 6 جدول 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .713 

Approx. Chi-Square 144.813 
df 6 Bartlett's Test of Sphericity 

Sig. .000 
 

)يادگيري سازماني( ماتريس مولفه استخراج شده. 7 جدول  

 ي عامليبارها 

 671/0  تفسير دانش
 778/0 كسب دانش
 824/0  ذخيره دانش
 840/0  توزيع دانش

هاي اصلي؛ روش چرخش واريماكستجزيه و تحليل مولفه: روش استخراج
 1 :تعداد مولفه استخراج شده

   
و   قابليت احساسيهاي مربوط بهگيري سازهمنظور اندازه سوالات پرسشنامه بهبنابراين     

هاي يادگيري سازماني و در نهايت يادگيري سازماني از اعتبار كافي هاي احساسي، فرايندپويايي
  .برخوردار هستند

  
  هاهآزمون فرضي

. مورداستفاده قرار گرفته است پژوهش، مدل معادلات ساختاري اصليمنظور بررسي فرضيه به    
از . باشدش مناسبي برخوردار مي مشخص است، مدل مفهومي از براز8گونه كه از جدول همان

توان مي ، است96/1 بيشتر از در حالت معناداري) 29/3( جا كه ضريب مسير استخراج شدهآن
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 .گيري نمود كه قابليت احساسي سازمان بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري داردنتيجه
  .گرددميلذا فرضيه اصلي پژوهش تاييد 

  
  ازش مدلهاي برشاخص. 8 جدول

NFI GFI  P-Value  df  Chi-Square  RMSEA  
90/0  91/0  00007/0  34  5/74  098/0  

  
  

  
  

  مدل مفهومي در حالت ضرايب استاندارد. 2شكل

  
  مدل مفهومي در حالت معناداري. 3شكل
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هاي احساسي بر يادگيري سازماني، از معادلات رگرسيون خطي منظور بررسي تاثير پوياييبه 
 هاي احساسي و يادگيري سازمانيضرايب رگرسيوني مربوط به پويايي. يري شده استگبهره

 درصد داراي تاثير 95هاي پوياي احساسي در سطح اطمينان تمامي سازه بيانگر آن هستند كه
 مورد تاييد قرار پژوهش اول  فرعي فرضيه6 لذا .مثبت و معناداري بر يادگيري سازماني هستند

    .)9 جدول( گيرندمي
  

  هاي احساسي و يادگيري سازمانيضرايب رگرسيوني بين پويايي. 9جدول 

 مدل
ضريب 
 وضعيتفرضيه t  آمارهاستاندارد

 فرضيه

 تاييد اول 19/2 198/0 پويايي احساسي ترغيب             يادگيري سازماني1
243/0 پويايي احساسي آزادي              يادگيري سازماني2  71/2  تاييد دوم 

. پويايي احساسي نشاط               يادگيري سازماني 3 341/0  94/3  تاييد سوم 

367/0 پويايي احساسي تجربه            يادگيري سازماني 4  27/4  تاييد چهارم 

264/0 پويايي احساسي سازگاري           يادگيري سازماني 5  97/2  تاييد پنجم 

225/0ويت          يادگيري سازمانيپويايي احساسي شناسايي ه 6  50/2  تاييد ششم 

  
هاي معتقد است كه پويايي) 1999( طور كه در ادبيات موضوع اشاره گرديد، هوويهمان     

منظور بررسي بهاز اين روي و . در تعامل با هم بوده و ارتباطي معنادار با هم دارنداحساسي 
هاي احساسي از همبستگي معنادار بين تمامي پوياييهفتم مبني بر وجود ارتباط فرعي فرضيه 

هاي دهد كه بين تمامي پويايينتايج اجراي اين آزمون نشان مي. پيرسون استفاده شده است
 درصد مورد تاييد قرار 99احساسي ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد و همه روابط در سطح 

  ).10 جدول( گيرندمي
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 هاي احساسيب همبستگي پيرسون بين پوياييضراي.  10 جدول

 
پويايي 

احساسي 
 شناسايي

پويايي احساسي 
 سازگاري

پويايي 
احساسي 
 تجربه

پويايي 
احساسي 
 نشاط

پويايي 
احساسي 
 آزادي

پويايي 
احساسي 
 ترغيب

پويايي احساسي 
 ترغيب

1 291/0** 599/0** 403/0** 330/0** 332/0** 

پويايي احساسي 
 263/0 **299/0 **309/0 **435/0 1  آزادي

پويايي احساسي 
 **333/0  **412/0 **530/0 1   نشاط

پويايي احساسي 
 **389/0  **395/0 1    تجربه

پويايي احساسي 
 **307/0 1     سازگاري

پويايي احساسي 
 1      شناسايي

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  

  هاو پيشنهادگيري نتيجه
هاي منحصر به فردي را براي سازمان به تواند منابع و قابليتروابط مبتني بر احساسات مي     

 يادگيري سازماني را تقويت كرده و منبع دانش سازمان را وجود چنين ارتباطاتي. جود آوردو
عتماد افراد تواند بر سطح ا ميچنين روابطيوجود چنين هم ).1999 ،1گنيوالي( دهد ميتوسعه

  .)2004 فرس،( هاي جمعي را بهبود بخشدتاثيرگذار باشد و از اين طريق كارايي فعاليت
دهد كه قابليت ، نشان ميپژوهشآوري شده در اين هاي گردنتايج حاصل از تحليل داده     

زمان عبارتي توانمندي سابه. احساسي سازمان بر يادگيري سازماني تاثير مثبت و معناداري دارد
در سازماندهي و مديريت احساسات افراد و ايجاد زمينه مساعد جهت بروز احساسات در سازمان 

ني را تواند سطح يادگيري سازما مي،نامد سازماني ميي را قابليت احساسآن) 1999(  هوويكه
  .ارتقاء دهد

ني ارتباط مثبت و  مولفه قابليت احساسي سازمان نيز با يادگيري سازما6علاوه بر اين تمام      
نشاط، سطح اميد، درك  و هاي كاري كه ميزان شورعبارتي در محيطبه. معناداري دارند

احساسات متقابل، ميزان بروز احساسات، پذيرش آرائ و نظرات مختلف و احساس تعلق سازماني 

                                                            
1. Gnyawali 
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ي بهتر  و كيفرود يادگيري سازماني به لحاظ كمياز وضعيت مساعدي برخوردار است، انتظار مي
  .و بيشتر صورت پذيرد

 ارتباط مثبت و معنادار بين همه عوامل  وجودهر چند ،دهدها نشان ميتجزيه و تحليل داده     
پويايي احساسي "  اما. مورد تاييد قرار گرفتپژوهشاحساسي با يادگيري سازماني در اين 

به . دگيري سازماني دارد بيشترين تاثير را بر يا367/0 با ضريب رگرسيون استاندارد "تجربه
توسط كاركنان سازمان زمينه را براي يادگيري جمعي در سازمان  احساسات  متقابلعبارتي درك

 نيز با ضريب " نشاط احساسيپويايي". كندهاي احساسي بيشتر فراهم مينسبت به ديگر متغير
 زمينه مشاركت در  در جايگاه بعدي قرار دارد و بيانگر اين موضوع است كه فراهم بودن341/0

 از بالاندوزي با فراغ و تجربه و اقدامات جديد بدون ترس و واهمه از شكست و سرزنشهافعاليت
 توانايي درك .قابل توجهي دارندجمله عوامل مهمي هستند كه بر يادگيري سازماني تاثير 

ال حجم اطلاعات تر در قبسازد تا به شيوه كاراتر و مناسباحساسات ديگران افراد را قادر مي
 هاي اجتماعي داخلي و خارجي سازمان از خود واكنش نشان دهندچنين محركو هم متنوع

د با توجه ويژه به اين عوامل بستري را فراهم آورند نتوانها مي بنابراين سازمان.)2005 هووي،(
  .ر برقرار گرددها يادگيري در سطح سازماني به شكلي موثكه در آن

هايي با قابليت احساسي بالا، افراد تمايل بيشتري ر نيست كه در سازمانظانطق و انتدور از م     
گو ت با ديگر همكاران و بحث و گفهاها و يافتهدانش جديد، تسهيم آموخته ها وبراي كسب مهارت
دليل درك متقابل احساسات هايي بهدر چنين سازمان.  داشته باشندهاي خوددر خصوص دانسته

چرخش . گرددتر ميتبادل اطلاعات آسانو يافته راد، سطح اعتماد بين فردي افزايشتوسط اف
- افزايي، موجبات يادگيري جمعي و توسعه مدلتر اطلاعات در سازمان علاوه بر ايجاد همسريع

  .آوردهاي ذهني مشترك را نيز فراهم مي
 قلمداد شده و يمهم ويژگي پذيريكردن و مخاطرهها، تجربهاز سوي ديگر در اين سازمان    

هاي با قابليت در سازمان. پردازندافراد با آسودگي بيشتري به كسب مهارت و اطلاعات مي
فراد انگيزه بيشتري ااست و اركنان از وضعيت مطلوبي برخورداراحساسي بالا، اميد و آرزو بين ك

 .پردازنددانش و مهارت ميتمايل و رغبت بيشتري به كسب علم و براي رشد و ترقي دارند لذا با 
شود تا افراد با طور آزادانه در سازمان، موجب ميها بهاز سوي ديگر امكان ابراز احساسات و نگرش

  براي حل و فصل مسائل ارائه دهندهاي مناسبي راحلهاي متعدد و متنوع آشنا شده و راهديدگاه
هاي متعدد و متضاد ش آراء و ديدگاهها ظرفيت پذيردر اين سازمان .)2008 آكگو و همكاران،(

عبارتي امكان به. فراهم بوده و افراد از امكان بيشتري در جهت كسب تجارب مختلف برخوردارند
هاي متضاد در چنين بستري زمينه را براي ارتقاء سطح خلاقيت فردي و يادگيري بروز ديدگاه

   .آوردسازماني فراهم مي
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به . احساسي بر يكديگر، يكي ديگر از نتايج اين پژوهش بوده استهاي تاثير متقابل پويايي     
كردن را تشويق نمايد، در قبال اشتباهات افراد ايجاد بستري كه تجربهرود، اين معنا كه انتظار مي

تحمل داشته باشد و اميد و شادابي را در افراد ايجاد كند، ارتباط بالايي با چگونگي تسهيل بروز 
 توجهي همه هاي يادگيرنده بايستياز اين روي سازمان. داشته باشدزمان احساسات توسط سا

  . داشته باشندت احساسات در درون خود جانبه به موضوع مديري
هاي مشابه كه در بخش دست آمده در اين پژوهش و پژوهشبنابراين و با توجه به نتايج به     

ساسات و مديريت ابعاد احساسي در سازمان ها اشاره شد، بايستي توجه به احمرور ادبيات به آن
چراكه در محيط . هاي راهبردي سازمان موردتوجه مديران قرار گيردعنوان يكي از برنامهبه

ها را دربرداشته باشد، دارا بودن منابع و چه كه بتواند بقاء و رشد سازمانپرتلاطم امروزي آن
هايي از اهميت بيشتري برخوردارند كه بليتدر اين ميان آن قا. هاي منحصر به فرد استقابليت

ها فراهم  داشته و امكان ايجاد مزيت رقابتي پايدارتري را براي سازمان و ضمنيماهيتي نرم
ها قرار داشته و تاثير قابل توجهي بر ديگر قابليت احساسي سازمان در زمره اين قابليت. نمايند
توان در اين حوزه به لذا مي. ري سازماني داردهاي سازمان از جمله يادگيها و پوياييفرايند

  :هاي كاربردي به شرح زير را ارائه نمودپيشنهاد
ها افراد به راحتي با يكديگر ارتباط برقرار نموده واسطه آنهايي كه بهها و سازوكار فرايندايجاد -

 .نظر نمايندو با يكديگر تبادل
 .د و پيشرفت را در افراد زنده نگه داردانداز شغلي به شكلي كه حس اميتعريف چشم -
فراهم نمودن بستري كه در آن افراد بدون نگراني و واهمه به ابراز احساسات خويش با يكديگر  -

 .بپردازند
كه حس تعلق ي ايجاد سازوكار مديريتي در حوزه منابع انساني از جمله نظام تشويق و پاداش -

 .سازماني در افراد را تقويت نمايد
ها به نحوي كه شور و نشاط را در ها و گردهماييهاي ويژه مانند جشنريف و توسعه برنامهتع -

 .افراد ارتقاء دهد
 .هاي برنامه راهبردي سازمانعنوان يكي از محورتوجه به موضوع قابليت احساسي سازمان به -
كه قابليت همكاري و هاي تيمي با اين رويكرد هاي همكاري بين بخش و كارگيري فرايندكاربه  -

 .ها توسعه يابدهاي متضاد در آنمشاركت در افراد ارتقاء يافته و ظرفيت پذيرش آراء و ديدگاه
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