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    چکیده

 
 ،یدر سازمان نوساز یریادگیدانش و سطوح  یبر رهبر یمبتن رندهیادگیپژوهش ارائه مدل عوامل مرتبط با سازمان  نیهدف: هدف ا
انجام شده و جامعه  یشیمایپکه به روش  یو از نوع همبستگ یفیپژوهش به روش توص نیوش: امدارس کشور است. ر زیتوسعه و تجه

 یریگ¬نفر با استفاده از جدول نمونه 2149مدارس کشور که از تعدد  زیتوسعه و تجه ،ینوساز سازمانکارکنان  هیپژوهش شامل کل یآمار
اطلاعات سه  ینفر در پژوهش شرکت نمودند و ابزار گردآور 340تعداد  یاطبقه -یتصادف یریگو روش نمونه یکرجس -مورگان

 رندهیادگیپرسشنامه استاندارد سازمان  کیو  رندهیادگیبا سازمان  طو عوامل مرتب یریادگیدانش، سطوح  یساخته رهبررسشنامه محقق پ
 رندهیادگی(، سازمان 923/0) رندهیادگیط با سازمان کرونباخ در پرسشنامه عوامل مرتب یها بر اساس آلفاپرسشنامه ییایسنگه بود. پا

و  یمعادلات ساختار یابیها از روش مدلداده لیتحل و هی( بود و به منظور تجز871/0دانش ) ی( و رهبر895/0) یریگدای(، سطوح 893/0)
 96/1بزرگتر از  قیتحق یرهایمتغ نیب یرهایهمه مس tنشان داد که مقدار  جی: نتاهاافتهیاستفاده شد.  AMOSو  SPSS یافزارهااز نرم

نشان داد که مدل عوامل مرتبط با  پژوهش یهاافتهی نیوجود دارد. همچن یداریپژوهش رابطه معن یرهایمتغ یتمام نیب جهیاست و در نت
برخوردار  یمدارس کشور از برازش خوب زیتوسعه و تجه ،یدر سازمان نوساز یریادگیدانش و سطوح  یبر رهبر یمبتن رندهیادگیسازمان 
 رندهیادگیبا  یریادگیدانش و سطوح  یرهبر رنده،یادگیه عوامل مرتبط با سازمان د کده یبه دست آمده نشان م جی: نتایریگجهیاست. نت

 . قرار گرفتند دییداشتند و مورد تأ یو معنادار میمدارس کشور ارتباط مستق زیتوسعه و تجه ،یشدن سازمان نوساز

 
 مدارس کشور. زیتوسعه و تجه ،یسازمان نوساز ،یریادگیح دانش، سطو یرهبر رنده،یادگیسازمان  ها:کلید واژه
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 قدمه  م
عملکرد دارای سبک هایی که از نظر یکی از عوامل مهم در ایجاد تحول در عملکرد سازمان و کارکنان، بحث یادگیری و دانش است. در عصر کنونی، سازمان

ها، پیشرو باشند و در نظام و مدیریت نیز به صورت پویا و اثربخش ظاهر شوند. چنین انهای رقابتی میان سازمتوانند در عرصهتفکر خاص باشند می
 (. 1399توان در قالب »سازمان یادگیرنده« تعریف نمود )باقری خولنجانی و عادل مهربان، هایی را میسازمان
اند و ایجاد و گسترش سازمان یادگیرنده را به عنوان یرنده متمرکز شدهها و به تبع آن پژوهشگران بسیاری بر مفهوم سازمان یادگهای اخیر، سازماندر سال

(. 1393ای و همکاران، اند. از همین رو، تبدیل شدن سازمان به یک سازمان یادگیرنده و توسعه آن اهمیت دارد )خواجهها عنوان نمودهیکی از اهداف سازمان
نامند که در آن کارکنان به صورت مداوم در جهت پیشبرد و تحقق اهداف سازمان، رشد کنند؛ می طبق تعاریف ارائه شده سازمانی را سازمان یادگیرنده

مناسب است و در نهایت سازمانی  های جمعیدهند؛ محیط برای یک دست شدن اهداف و آرمانالگوهای جدیدی را به منظور گسترش دامنه تفکر رواج می
(. در حقیقت سازمان یادگیرنده سازمانی است که در 2018، 5ه چگونه دسته جمعی یاد بگیرند )گیل و همکارانند کآموزاست که در آن کارکنان به طور دانم می

های شخصی(، بدانند که سازمانشان چگونه کار موزند )قابلیتآن افراد تفکر قدیمی خود را کنار بگذارند )مدل ذهنی(، یاد بگیرند که چگونه از یکدیگر بیا
ای را طراحی کنند که همه اعضا بر آن توافق دارند )آرمان مشترک( و سپس به منظور نیل به آن آرمان با یکدیگر تلاش کنند هستمی(، برنامکند )تفکر سیمی

 (.2006، 6)یادگیری جمعی( )سنگه
دهند. در واقع زمانی سازمان ادگیرنده را تشکیل میاند و در نتیجه سازمان ییادگیرنده دو رویکرد اصلی فرد و ساختار در کنار یکدیگر قرار گرفتهدر یک سازمان 

ید تا یادگیری در سازمان های کارکنان و ساختار سازمان را با یکدیگر ترکیب نماها و تواناییتواند به صورت اثربخش عمل کند که بتواند ظرفیتیادگیرنده می
تواند به عنوان راهبردی برای سازمان یادگیرنده باشد، یادگیری است تیجه آنچه میتسهیل شود و تغییرات سازمانی مورد تشویق و حمایت قرار گیرند. در ن

 (.1398)حاجی هاشمی و همکاران، 
به عبارت دیگر  (.2016، 7گوئینات و همکاران)شود ها شناخته میبتی برای سازمانیادگیری به عنوان یک مداخله مهم برای به دست آوردن و حفظ مزیت رقا

 (.2010، 8نی)هو و مک شکند اند نقش مهمی در کسب، انتشار و استفاده از دانش برای سازگاری سازمان با محیط خارجی در حال تغییر ایفا میوتیادگیری می
 رییتغ ندیفرا کی موضوع شامل نیا( 2018، 10است )پارک و کیم دانش و درک بهتر قیبهبود اقدامات از طر ندیفرا یریادگ( ی1985) 9از نظر فایول و لایلز

در  (.2011، 11اسپکتور-آرگوت و میرونها تجربه کسب کنند )که سازمان دیآیبه دست م یدهد و زمانیرخ م یاست که در طول زمان در دانش سازمان
، یدر سطح فرد یریادگیع متنو یهاتیاز فعال تیبا حما (.2011، 12و روونا یچوشود )حقیقت یادگیری به عنوان پیش نیاز تغییر در سازمان در نظر گرفته می

در  یذهن یهاو معنا و مدل دگاهیبا تأثیر بر روابط، د یریادگی، نیکنند. بنابرا لیتسه یجمع یریادگیتجربه  کیرا به عنوان  یریادگیتوانند یها مسازمان
، 13گاراون و مک کارتیباشد )تأثیرگذار سازمان  گسترش مداخله دربه شکل یک تواند یم یادگیری، نیعلاوه بر ا. شودیم یسازمان رییها منجر به تغسازمان
2008.) 

وامل مؤثر دیگری را نیز برای ارتقاء وضعیت سازمان یادگیرنده و یادگیری مورد بررسی قرار نتایج مطالعات مختلف در زمینه سازمان یادگیرنده و یادگیری ع
ای مؤثر، سبک مدیریت و رهبری (. از منظر تأثیر عوامل زمینه2020، 16؛ کیم و پارک2015 ،15؛ سوسا و همکاران2012، 14اند )گارسیا مورالس و همکارانداده

مهم است  اریسازمان بس کیو توسعه در  یریادگی یبرا قیو تشو تیتأثیر آن بر سطح حماکه  ی،رهبر ژهیبه وه است. سازمان بارها مورد بررسی قرار گرفت
توان نتیجه گرفت سازمان یادگیرنده، صرفاً با توجه به فرایند یادگیری کارکنان به وضیحاتی که ارائه شد میاساس ت لذا بر (.2017، 17و همکاران نای)سالاس وال
 (.1398کنند )حاجی هاشمی و همکاران، آید؛ بلکه رهبران نیز در ایجاد آن نقش اساسی ایفا میوجود نمی

اصلی مساله یادگیری عمل کنند؛ اما نکته اساسی اینجاست که خود رهبران به مساله یادگیری ده دهنتوانند به عنوان جهتمدیران یک سازمان یادگیرنده، می
های حرفه ای و شغلی خود باشند. این افراد باید در رفتارهای خود در سازمان به ه باشند و نیز مشتاق به یادگیری مستمر در زمینهدر سازمان اعتقاد داشت

 نظراندهند. صاحبها رواج میارتقاء سطح یادگیری در سازمان مصمم هستند و اجرای فرایندهای یادگیری را در میان آنکارکنان خویش نشان دهند که بر 
( نیز 2002) 18تواند به ایجاد و رشد سازمان یادگیرنده کمک کند. از دیدگاه گاروینهای خاص یک رهبر در سازمان میکنند که ویژگیبر این نکته تاکید می
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رک کند که ناشی از تعهدات قوی تواند کارکنان توانمند را دها، میگونه از سازمانادگیرنده، رهبری است؛ زیرا رهبری در اینناصر سازنده سازمان ییکی از ع
؛ به دنبال یادگیری رهبری در سازمان یادگیرنده از توانایی شخصی بالایی برخوردار است؛ خطرپذیر است (.2017و همکاران،  نای)سالاس والدر سازمان است 

انداز مشترک را با کار روزمره کارکنان کند و چشممیانداز سازمان را درک کند؛ چشمهای مهم تشریک مساعی میگیریبیشتر است؛ با کارکنان در تصمیم
(. بر 1389نماید )شهلایی و خیراندیش، کند؛ خلاقیت، نوآوری و خطرپذیری را حمایت و تشویق میسازد؛ یادگیری فردی و گروهی را حمایت میمرتبط می

 رهبری دانش مشاهده شود.هایی در سبک ها و مهارتتوان گفت چنین ویژگیاساس مطالب بالا می
ی را فضای و کندرهبر به همراه زیردستانش مسیر توسعه را مشخص می .دهدداند که یادگیری را ارتقا می( رهبری دانش را نوعی از رهبری می2004) 19ویتالا

رهبر به عنوان  . همچنینکندگروهی حمایت میشود و از فرایندهای یادگیری چه در سطح فردی و چه در سطح کند که باعث افزایش یادگیری میایجاد می
ا رهبری دانش ر( نیز 2012) 20و همکاران میبی .(1397)سهرابی و همکاران،  کندیک الگو عمل کرده و زیردستانش را به توسعه شخص مداوم ترغیب می

شود به دانش، اشتراک و کاربرد دانش جدید و مهم میهرگونه رویکرد یا اقدامی مشترک یا فردی و مشاهده شده یا منتسب معرفی کردند که موجب خلق 
 شود.نحوی که در نهایت موجب تغییر در طرز تفکر و نتایج جمعی می

 جادیا قیاز طر سازمانبه اهداف  یابیبر دست این سبک از رهبری دیدر درجه اول تأک رسدنظر می های مرتبط با رهبری دانش بهبا توجه به نتایج پژوهش
؛ گو 2015، 22؛ دونیت و دی پابلو2015، 21)ژانگ و چنگ دانش است گذاریدر حوزه تسهیم و به اشتراک ابتکاراتمتمرکز  یکپارچگیآل و دهیا یریادگی طیمح

 دیپردازان تأک هیاز نظر یاریسب همچنین شود.یم یبانیپشت نیز دانش تیریمد یهاهویو ش یگروه یریادگی طریق از  ،رکا نیانجام ا(. 2019، 23و همکاران
 کندیم فایا گروهیدانش  یو نوآور یفرد یهادر توسعه مهارت ینقش مهم ،نهفته است یاو رابطه یانسان هیدر سرمای که دانش یکنند که رهبریم

دانش از جمله  رهبری و مدیریتهای مربوط به دانش نقشی کلیدی در فعالیت(. 2014، 26؛ یانگ و همکاران2014، 25نو و همکارا؛ هس2009، 24)لاکشمن
توان کند؛ بنابراین میهای یادگیری و مدیریت دانش ایفا میاستراتژی ترویج یک هدف مشترک، ایجاد یک فرهنگ مشترک، تشویق کار گروهی و تسهیل

ی توان مدیرانه رویکردهایی نیاز است که روی عمل و نوآوری بازتاب داشته باشد؛ بنابراین میب های یادگیرندهو توسعه سازماندر یادگیری و  نتیجه گرفت که
عنوان مشاور و  گری، عمل بهدر نظر گرفت که در سطح زیادی به وسیله شفافیت، انتقادپذیری و میانجی های یادگیرندهدر سازمان به عنوان رهبران دانشیرا 

  (.2012، 27)ویلیامز شوندای دستیابی به اهداف به کار گرفته میگذاری دانش برتشویق به اشتراک
سازمان عوامل مرتبط با آن وجود نداشته باشند، چنین اما  ،دنسازمان یادگیرنده فراهم باش موارد ذکر شده در بالا برای ایجاد و توسعهاگر تمامی با این حال 

عوامل، عوامل محیطی همچون محیط فرهنگی، محیط اجتماعی و محیط تکنولوژیکی است )مارسیک و . یکی از این بود موفق نخواهد ایدهادگیرنی
در های سازمانی است. (. از دیگر عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده، ویژگی2020، 31؛ اسریراما و همکاران2015، 30؛ راج2013، 29؛ استوارت2003، 28واتکینز

متفاوت، همچنان در حال رشد و  یهابا فرهنگ ، گستردهبه طور  ای که کارکنانبه گونه دارند قیعم یوندیربط و پ با هماجزاء  یتمام رنده،یادگی یهامانساز
متناسب با شرایط حضور  های سازمانی همچون رهبری، منابع انسانی و طرح سازمانیچنین شرایطی در صورتی به وجود خواهد آمد که ویژگی هستند. تیفعال

(. عامل دیگر مرتبط با سازمان یادگیرنده، ابعاد سازمان یادگیرنده است که مبتنی 2016، 34؛ نیوکاران2012، 33؛ کالدول2018، 32پور و کریمیباشند )علیداشته 
مدار و ، اطلاعاتمدارها نیز به سه دسته داده( با توجه به سطوح یادگیری، سازمان2001)35بر سطوح دانش )داده، اطلاعات، دانش( است. از نظر دیویس

های یادگیرنده را به های بیشتری از سازمانهایی هرچه مراحل بیشتری از فرایند یادگیری صورت گیرد، ویژگیمدار تقسیم می شوند. در چنین سازماندانش
ه فراخور شرایط سازمان، امکان توسعه ادگیرنده تشکیل خواهد شد که بگیرند و برعکس. به عبارت دیگر در هر کدام از سطوح ذکر شده، سازمان یخود می

 (.2004، 36یادگیری و سازمان یادگیرنده وجود خواهد داشت )بنت و بنت
وپرورش گردد. وزارت آموزشوساز میصرف ساخت های اجراییشود و میلیاردها ریال توسط دستگاهدر کشور ما سالانه صدها پروژه عمرانی طراحی و اجرا می

دهد. دامنه مربوط به ساخت و تجهیز فضاهای آموزشی و پرورشی خود را از طریق سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز مدارس کشور انجام میهای فعالیت
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. حجم گسترده باشدتا تکمیل و تجهیز فضاهای آموزشی موجود می غیره های این سازمان از ساخت کامل یک مدرسه، سالن ورزشی، نمازخانه وفعالیت
ها به عنوان یک فضای عمومی فرهنگی، لزوم آموز در طی سالیان متمادی از این فضاها و نقش حساس آنها معلم و دانشگذاری و نیز استفاده میلیونسرمایه

دهد )حیدریه ان میمند دانش نشری نظامکارگیهای ملی با بهتوجه بیش از پیش مسئولین این سازمان را به بهبود کیفیت و کارآمدی در راستای حفظ سرمایه
ها، در معرض تغییرات مداوم قرار دارد، ارتباط و تعامل این سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز مدارس کشور مانند سایر سازماناز آنجا که  (.1392زاده و اولیا، 

تر از همه عوامل اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و فرهنگی ها و مهمسازمان با عوامل مختلفی مانند دولت، بخش خصوصی، حامیان، خیران و سایر سازمان
های متفاوت و گوناگونی قرار گیرند؛ لازم است مدیران ارشد و روسای این سازمان در کشور نیز درک صحیحی د که این نهاد دستخوش خواستهشوموجب می

و رفتار کند تا با دانش جهت نهادینه کردن سازمان یادگیرنده به این نهاد کمک می از موقعیت کنونی، اوضاع حاکم و تصویری از آینده داشته باشند. تلاش
های موفق از ناموفق، رهبری اثربخش و پویا است؛ بنابراین نظر به های محیط به نفع خود استفاده کنند؛ زیرا وجه تمایز سازمانگروهی مناسب، از دگرگونی

گاه و موفق بودن در رسالت برای حفظ جاینیز ها، ضروری است این سازمان سطح کلان و چه در سطح سازمانمحور در سازمان چه در اهمیت رهبری دانش
این  پژوهش سؤال اصلی این گرا، عملکرد خود را بهبود بخشد. بر همین اساسگیری از مزایای سازمان یادگیرنده و تکیه بر رهبری دانشسازمانی خود با بهره

مدارس کشور  زیتوسعه و تجه ،یسازمان نوساز در و سطوح یادگیری دانش یبر رهبر یمبتن رندهیادگیعوامل مرتبط با سازمان طراحی مدل مدل که  است
 کدام است؟

 پژوهش رچوب نظریچها
ها در که چگونه سازمان استبه وجود آمده سؤال  نیپاسخ به ا که درها قرار گرفته است به بعد مورد توجه سازمان میلادی 90 دههاز  رندهیگادیسازمان  دهیا

 جادیا یبراهای مؤثرتری داشته باشد؛ لذا فعالیتکه سازمانشان این خواسته را دارند  رانی. همه مدمؤثرتر ظاهر گردندتوانند یامروز م ریو متغ دهیچیپ طیمح
، عیسر یریادگیو  یریادگی یسازمان برا کی ییتوانا ،تمرکز نمود یمشترک و جمع هایقابلیتو  یآگاه گسترشو  شیبر افزا دیبا یخلاق طیمح نیچن کی

 هینظر. (1396)عمران زاده و همکاران،دست پیدا کنند  یریادگیمادام العمر  یایامزبه آورد تا آنان بتوانند یفراهم م ی خوداعضا یبرامزیت رقابتی  یک
نقش  هینظر نیا یریگدر شکل یمتعدد نیشکل گرفته است و محقق یسازمان یریادگیو  یریادگیمربوط به  یهاهینظر لیبا تکم اساساً رندهیادگیسازمان 

 .اشاره شود ی و سطوح آنریادگیلازم است به مفهوم  رنده،یادگیاز پرداختن به مبحث سازمان  قبل نی(. بنابرا1396و همکاران،  ی)صالح اندداشته

  یریادگ. ی1
شامل  37و شان سیرجآر واقع شود که همراه با دانش و شناخت بهتر باشد.تواند مؤثر زمانی می ود اقداماتهبب ندی( فرا1985) لزیو لا ولایف دگاهیاز د یریادگی
به  ودخ یکه سازمان اطلاعات به دست آمده را با واحدها و اعضا )به این معنیاطلاعات  عی( توز2 ،( کسب دانش از خارج و داخل سازمان1: را شامل یریادگی

که دانش در آن به  یمخزن یبه معنا) یحافظه سازمان (4معانی به یک تعریف مشترک برسد( و سیر اطلاعات )به منظور این که ( تف3(؛ گذاردیاشتراک م
 (.1399، و همکاران پورنجف) دانند( میشودیم رهیذخ ندهیعنوان منبع آ

و  رییبه تغ ازین ییشناسا یسازمان برا تیبه ظرف یریادگیالف(  است کهبر اساس بررسی متون در حوزه یادگیری، سیر مفاهیم مرتبط با یادگیری بدین صورت 
، یسازمان یساختارهادر نهفته  یو اجتماع یشناخت یندهایتعامل فرا جهینت یریادگیب(  ؛اشاره دارد پذیریارادی در جهت انطباقو انجام اقدامات  یسازگار

ها ها قرار گرفته و در آناست که تحت تأثیر نهادها و سازمان یاقدامات مشترکها و دگاهید و دافرادر  رییتغ ندیفرا یریادگیج(  است؛ ها و تعاملاتهنگفر
ها، هیمانند رو یانانس ریغ یهادهیو دانش به پد اتفاق خواهد افتاد در سازمان یریادگیشود، یم نهینهاد جمعیو  یفرد یریادگی یشود. وقتیم نیگزیجا

 .(1396 زاده و همکاران،)عمران ابدی یم نیز انتقال یساختار، فرهنگ و استراتژ

 یریادگیدهد. یخود را از دست نم یریادگی ییتوانا ،که سازمان با ترک افراد یمعن نیکل افراد است، به ا یریادگی تیفراتر از ظرف یزیچ یسازمان یریادگی
 (1390و همکاران،  ئی)مشد یکل ستمیس کیسازمان به عنوان  یریادگی یعنی دهنریادگیدرون سازمان و سازمان  یهاافراد و گروه یریادگی یعنی یسازمان

 سهدر  یسازمان یریگ ادی یبهتر عمل کنند. به طور کل گریسطوح نسبت به سطوح د یمؤثر در بعض یریادگیبه  یابیها ممکن است در دستسازمان یبرخ
 :را تعریف نموده است اآنه دیمختصر و مف( به صورت 1392قربانی زاده ). یسازمان یریگدایو  یمیبا ت یگروه یریادگی، یفرد یریادگیدهد:  یسطح رخ م

 یدیفرد لازم باشد مهارت جد کی یدارند. ممکن است برا یفرد یریادگیبه  ازیمورد توجه بوده است که کارکنان ن شهیامر هم نیای. فرد یریادگالف( ی
اند؛ چرا که مجهز شده یبه خوب ،یفرد ییو شکوفا یآموزش یازهایبه ن ییپاسخگو یها برااز سازمان یاریس. بدیرا درک نما یدیجد یندهایفرآ ایکسب کند 

. ردیگیآزاد و از راه دور صورت م یهاآموزش ایو  یاچند رسانه یهابا استفاده از روش ای یمحور-یو مرب یسنت یهاآموزش قیاز طر ییپاسخگو نیا
 .هددیم یرو یفرد یریادگی قیتنها از طر یسازمان یریادگیدهنده سازمان هستند و  لیتشک یافراد، واحدها رایز است ازیمورد ن یفرد یریادگی

به  ازین یبه عنوان عضو گروه کار یداشته باشند، ول یفرد یریادگی یازهایکه ممکن است کارکنان به عنوان افراد، ن یحال دری. و گروه یمیت یریادگب( ی
 گونهچ رندیبگ ادی دیها باباشند. آن یریادگیقادر به فکر کردن و به وجود آوردن  دیبا یکار یهامیکه ت است یمعن نیبه ا یمیت یریادگیند. دار یمیت یریادگی

 یریادگید. نکیم میها در سازمان تقسگروه گریخود را با د اتیتجرب میکند که تیم نیتضم یمیت یریادگیموفق  ستمیس کی. ابندیدست  یبهتر یریادگیبه 
 شوند.  قیو مشارکت در سازمان تشو یریادگی یبرا هامیافتد اگر ت یتر اتفاق مکامل اریبس یمیت
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 یریادگیرا در جهت توسعه سطوح بالاتر دانش و مهارت ارائه کرد: سطح اول:  یمدل چهار سطح کی توانیم ،یسطح سازمان دری. سازمان یریادگج( ی
که قابل انتقال  دیجد یشغل یهامهارت یریادگیهستند. سطح دوم:  یجزئ راتییکه تغ ییها تیشناخت موقع ی. تقاضا برادادهایوها و رندیدانش، فرآ ق،یحقا

 یهاتی. درخواست موقعقیتطب یبرا یریادگیاست. سطح سوم:  ازین رییبه تغ ییکه پاسخگو ییجا دیدج یهاتیموقع یها هستند. تقاضا براتیموقع ریبه سا
 بهمربوط  یریادگینوع  نی. اادگرفتنی یبرا یریادگیشود. سطح چهارم: یمحسوب م یریادگیروش  کیها که ها و شکستتیگرفتن از موفق درسو  ایپو

 شود. یم نیشوند و دانش تدو یم زیها چالش برانگهیسطح، فرض نیاست. در ا ندهیآ یو طراح یو نوآور تیخلاق

  رندهیادگیسازمان . 2
 رندهیادگیسازمان  یینها جهینت ست؟یچ رندهیادگیشود عبارتند از: سازمان  جادیا در ذهن افراد رندهیادگیسازمان  کیدر مورد  امکان داردکه  ییهاپرسش نیاول
 ؟(1394، ی)عامر ستیچ رندهیادگیسازمان  کی یهایژگیاست؟ و رندهیادگیسازمان ، سازمانیک  کهتوان تشخیص داد میچگونه  ست؟یچ

دانند که همه را قادر به یم یرا سازمان رندهیادگی( سازمان 1989) 38کنند. پدلر و بورگن فیرا توص رندهیادگیاند سازمان کرده یسع بسیاریزان داپرهینظر
دانش را دارد  انتقال ، کسب وجادیا ییاست که توانا یسازمان رندهیادگی( معتقد است که سازمان 2008) نیاست. گارو شرفتیدر حال پ کند و دائماًیم یریادگی

 را منعکس کند. دیجد یهادگاهیدهد تا دانش و دیم رییتغای به گونهو رفتار خود را 
هستند و شان مورد نظر جینتا جادیا یخود برا تیظرف شیاست که افراد به طور مداوم در حال افزا یمکان رندهیادگیسازمان »معتقد است که ( 2006سنگه )

خود  یدر راهبردها رندهیادگیسازمان  هستند. یریادگینحوه  آموزش در مورددر حال  . افراد دائماًابدییتفکر در آن پرورش م دیجد یاست که الگوها یمکان
سازمان  . او«شود یسازمان م شتریب یرودارد، که به نوبه خود منجر به بهره یشتریخود مهارت ب یو شباهت با رقبا انیارتباط دوستانه با مشتر یبرقرار یبرا

که در آن همه  یسازمان طیمطلوب و مح جینتا جادیا یبرا یشخص تیتوسعه ظرف یبرا یریادگیبر  ی( تسلط فرد1 می داند: یپنج بعد اصل یدارا یادگیرنده را
 ی( الگوها2 ؛شوندیبه توسعه م قیبه اهداف خود تشو یابیتدس یکه در آن همه افراد برا یسازمان طیرسند و محیمطلوب م جیخود به نتا شرفتیپ یافراد برا

؛ طرز یستمی( تفکر س3 ؛هابر اساس آن افرادو اقدامات  ماتیتصم یگذاراز جهان و مشاهده نحوه تأثیر فرد یدرون ریمستمر و بهبود تصو تبیینبازتاب،  یذهن
 جادیاحساس تعهد در گروه با ا جادی( هدف مشترک: ا4 ؛ددهنیها را شکل مستمیکه رفتار س یو فعل و انفعالات روهایو درک ن فیتوص یبرا زبانیتفکر و 

و انتقال  جادی: ایمیت یریادگی( 5رساند و یرا به آن م هاآنکه  یاشگامانهیاصول و اقدامات پ نیو تدوآن هستند به دنبال که  ندهیمشترک از آ یریتصو
ها و  ییبرسند که حاصل مجموع توانا ییو توانا یاز آگاه یتوانند به سطحیم یاز مردم به راحت یهکه گرو یابه گونه یگفتگو و تفکر جمع یهامهارت

 .  است شانیاستعدادها

 دانش یرهبر. 3

مانند  یعناصر خاص قیاز طر (2017و همکاران،  39)فیشر جیاز نتا یبه برخ یابیدست یبرا گرانیبر د یگذارتأثیر یو هدفمند برا یاجتماع ندیفرا کی یرهبر
با دانش مرتبط باشند،  طلوبم جیکه اهداف و نتا یحال، هنگام نیبا ا. (2012و همکاران،  41ون کروو؛ 2003، 40تاریو س ریبیاست )ر زهیو انگ قیارتباط، تشو

دهد که یاست، نشان م یرهبر یاحتمال هینظر کیهدف که عمدتاً  - ریمس هی(. نظر2019و همکاران،  42کیباشند )شر یعناصر ناکاف نیممکن است ا
 دی( تأک2003) تاریو س ریبیمانند ر ی(. دانشمندان2019همکاران،  و 43میدارد )شم یدهد بستگیخاص نشان م طیکه رهبر در شرا یرهبر به رفتار کی یربخشاث
، رهبران گریارت دبه عب کنند. یرهبر ،دانش چهیدراز خود نشان دهند و از  یمتفاوت یرفتارها دیبا ی، رهبران سازمانادیکار با دانش ز طیکنند که در محیم

  (.2015)دونیت و دی پابلو،  دارند ازین یمختلف رهبر یهااز سبک یبیو کارآمد دانش در سازمان به ترک مؤثر تیریمد یبرا

 یفتارهاکشف ر روع بهمحققان ش راًیدو عنصر، اخ نیموفق ا تیریدر مد یمعاصر و نقش رهبر یهاافزوده شدن دانش و اطلاعات در سازمان تیاهم رغمیعل
 ی(. رهبر2019، مکارانه و مشمی ؛ 2018، 44نیو جاسم الد ینقشبند؛ 2015)دونیت و دی پابلو،  انددانش مؤثر کرده تیریمد یبرا ازیخاص مورد ن یرهبر

( و دونیت و دی پابلو 2011) 45سدونیت و گادامیلا مورد توجه دانشمندان قرار گرفته است. ریاخ یهااست که در سال یاز رهبر یدانش محور، شکل خاص
 با این حال تعاریف متعددی در متون از رهبری دانش وجود دارد. .کردند یریگو اندازه یرا معرف یرهبر نیبودند که ا افرادی نیاول( 2015)

دانش  یمتسه یاو  یجاددر جهت استخراج، ا یدبا ینوع رهبر یندر سازمان است. ا یننو یهایوهش یجاددر جهت ا یددانش جد یریبکارگ یدانش به معن یرهبر
بهتر  یطند و نسبت به شرایشاند یسازمان بهتر م یندارند. ا ینوع تفکر بهتر یتدهند، در نها یدانش خود را ارتقا م یکه سطح رهبر ییهاگام بردارد. سازمان

 شوند یسبب بهبود عملکرد م یتدر نها یدهند و با ارتقا سطح نوآور یمانجام  یشتریب یریتیدانش، اقدامات مد یرهبر یشها با افزاسازمان پاسخگو هستند.
 (.1397و همکاران، سلطانی  ی)دهقان

رهبران ممکن  یندارند. ا یبهتر یاقتدار رسم معمولاًکنند یدانش استفاده م یکه از رهبر ییها. سازماناست یدانش در سازمان مرتبط اقتدار رسم رهبری
 (.1396و همکاران،  ی)تفرشیاورند کارکنان به دست ب ینبهتر در ب یگاهیاست جا
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 ی،گذاربه اشتراک یدانش مشتر یریتتواند با استفاده از مدیم یرهبر ینا و کنترل کارکنان خلق کند. ییپاسخگو یبرا یسمیدانش قادر است مکان رهبری
د سازمانی اثرگذار است. رهبری دانش تغییر چشمگیر در راستای ت بر عملکرکسب اطلاعا رفتار رهبری دانش با . کمک کند یاناطلاعات مشتر سازییکپارچه

رهبری دانش به دنبال تقویت کارایی کارکنان سازمان است.  کند. ویژگی اصلی رهبری دانش افزایش دانایی و ارتقایآفرینی برای سازمان ایجاد میارزش
رهبری دانش (. 1394تواند سبب افزایش ارزش بازاری سازمان گردد )صنوبر و همکاران، یین مهمچن .ها استکارکنان از طریق ارتقا سطح دانش تولیدی آن

سازی و مدیریت دانش مشتری کمک یکپارچه اری،گذاشتراک به رهبری نوع اینهایی برای پاسخگویی و کنترل منجر شود. تواند به ایجاد مکانیسممؤثر می
رهبری دانش حاکی از تغییر  ها باشدنش باید شامل جستجو و کسب اطلاعات مؤثر بر عملکرد و استفاده از آنکند. اصل بر این است که رفتار رهبری دا

چالش اصلی مدیران، افزایش دانایی و ارتقای کارایی کارکنان باشد. امروزه آفرینی برای سازمان میهای فراروی مدیران در راستای ارزشچشمگیر چالش
گردد کنند، تقویت نماید. رهبری دانش در سازمان سبب افزایش ارزش بازاری سازمان میکوشد دانشی را که کارکنان تولید میمیسازمان است. رهبری دانش 

 (.1394)صنوبر و همکاران، 

سازمان را در  یااعض یگرآن رهبران، د یاست که ط یاجتماع یندیفرا دانش آید این است که رهبرینش برمیآنچه از تمامی تعاریف در مورد رهبری دا
دانش  یشده است. رهبر یفخواه آشکار تعر یبه عنوان هرگونه نگرش با عملکرد خواه ضمن ی،شکل از رهبر ین. اکنندیم یبانیپشت یادگیری یروندها

دانش  ی. رهبرگرددیرک ممشت هاییتو فعال یدانش موجب بهبود تفکر گروه ی. رهبریدنما یبرا ترغ یداستخراج، اشتراک دانش جد ید،تواند به تولیم
را به وجود  یدانش نظام یشود. رهبر یو انتقال دانش م سازییرهمفهوم موجب سهولت ذخ ین. اآوردیرا فراهم م یاشتراک دانش سازمان یفرهنگ ی،فرد

 گردد.یم یسردر سازمان م افرادمتقابل  یادگیریامکان  یقکه از آن طر آوردیم

 . عوامل سازمان یادگیرنده4
ها اشاره از آن یبه تعداد نجایسازمان به عهده دارد که در ا یرندگیادگی یرا در راستا یاکنندهنییمهم و تع یهاسازمان نقش یرهبرهای سازمان. ف( ویژگیلا
کند یم قیکند، افراد را تشویم جادیا یریادگی لیتسه یرا برا ییهاستمیکند. سیمی را مدل ساز یریادگیرفتار  رنده،یادگیاثربخش سازمان  یشود. رهبریم

منابع را  ،یریادگی. به منظور تشان دادن تعهد سازمان به دینمایم بیرا ترغ یریادگیکمک کننده مشارکت در دانش و  دیجد یهادهیا یریتا به کشف و بکارگ
 (.2009 ،و همکاران 46نافوکو) دینمایم میسه یرهبر ررا د گرانیدهد و دیامر اختصاص م نیبه ا

 قیکارکنان تشو ،یرقابت طیمح کیدهد. در یم شیافزا کارکنان است، چرا که حس توانمند بودن را در یفراوان تیاهم یدارا رنده،یادگیدر سازمان  یرهبر
سلسله  ریغ یسازمان ردآگاه  یمستلزم رهبر یطیمح نیمواجه شوند و نوآور باشند، چن نانیکنند، با عدم اطم قبول شوند، مخاطرات را بطور حساب شدهیم

کمک  یآنها و تقاضا قیها و تشودهیفراخواندن ا قیررا از ط تیباشد نه کنترل کننده رهبرانه کار هدا تگریهدا دیبا ی(. بعلاوه، رهبر1998، 47است )گاه یمراتب
 ییبازخورها در شناسا نیها بازخور سازنده بدهد؛ امیو تارکنان ها به کیها و نوآوردهیدرباره ا دیدهند. رهبر اثر بخش بایبهبود سازمان انجام م یبرا افراددر 

 ،یفرد یریادگیها در رشد و و از آن ردیسازنده را بپذ یباز داشته باشد و انتقادها ینگرش دیرهبر با ،ییفضا نیشود. در چنیواقع م دیمف یطیمح یهافرصت
 (.2006، 48)جمالیاستفاده کند  یو سازمان یگروه
را در چهار سطح  هاتیها واقعتا آن بگذارد تواند بر کارکنان تأثیریرهبر در نقش معلم، م .مهم است اریبسنیز کارکنان  یهادگاهیتوجه به د نهیزم نیدر ا
باشد، به کارکنان و اشته را د رییتغ لیمهارت تسه دیبا رندهیادگیمشاهده کنند. رهبر سازمان  ،ییمند و داستان غانظام یساختارها ،یرفتار یالگوها دادها،یرو
 رنده،یادگی(. اساسأ رهبر سازمان 1998 گاه،) برخوردار باشد یریانتقادپذ هیروحها مشارکت دهد و از یریگمیها بازخور لازم را بدهد، کارکنان را در تصممیت

بر  یمبتن یداند و جو اعتماد و همکاریم یریادگی ندیاز فرا یدر سازمان متعهد است، شکست را بخش یریادگیو اهداف  یاست که به اهداف سازمان یفرد
و  ردیگیخود را به عهده م ماتیتصم تیدارد. مسئول ییبالا یریذاست، انتقاد پ دبه دنبال بازخور ائماًکند. دیم جادیرا در سازمان ا ضیاعتماد و عدم تبع

مطلوب را  یرفتارها رندهیادگی یهارهبران در سازمان گرید ی(. از سو2019 ،49)هویی سازدیتوانمند م ،یریمهم و خطرپذ ماتیاخذ تصم یکارکنان را برا
کنند. لازم به ذکر یم یریها الگوگنظر دارند و از آن ریکه کارکنان سازمان، گفتار و رفتار رهبران را به دقت و ظرافت، ز یمعن نیکنند، به ایم یمدل ساز

 یهاپاداش است که با استفاده از پاداش ستمیمجدد س یطراح رندهیادگیسازمان  ازین نیو به گفتار و اولار است با رفت رندهیادگیسازمان  جادیاست که شروع ا
 ستمیس نیچن جادی. ازاندیبتواند کارکنان را برانگ یریبه خاطر خطرپذ ریو تقد کیبه  کی یرابطه دوست جادی. ادییو تأ قیتصد ق،یو تشو بیمثل ترغ یدرون

 (.2003 ،50جو و جووکند )یشدن سازمان م رندهیادگیبه  ینایکمک شا یپاداش
سازمان خود  یدانشگر باشند تا بتوانند برا دیبا رندهیادگی کارکنان سازمان نی. بنابرارندیگیم ادیکارکنان خود  قیاز طر رندهیادگی یهااست که سازمان یهیبد
را به روز  شیمهارت خو دهند، یکارکنان سازمان انتقال م ری، اطلاعات مهم را به ساتندهس شیشغل خو واقع شوند. کارکنان دانشگر مسئول تسلط بر دیمف

کنند و یخود را کشف و شکوفا م یو استعدادها تیها قابلآن ند،یارزشمند بودن خود را در سازمان حفظ نما دیجد یهاکنند با کسب مهارتیم یرسانده و سع
برخوردارند و  ییدانشگر از توان تحمل ابهام بالا افراد (.2003 ،51گوردون و بال مزیکنند )جیسازمان منتقل م گرید یهاخود را به بخش حیو صر یدانش ضمن

 
46 Nafukho 
47 Goh 
48 Jamali 
49 Hooi 
50 Jo & Joo 
51 James-Gordon & Bal 



 و همکاران یتوکلیمنظر                                                             یریادگیو سطوح  دانش یبر رهبر یمبتن رندهیادگیرتبط با سازمان مدل عوامل م یطراح        

 

 235 | 1401 پائیز، 3، شماره5وره یه انسانی، دسازی سرماتوانمندمجله 

با اعتماد بنفس کامل  شیخو یهاییاز توانا یکنند و با آگاهیرار نمفپندارند و از آن یها را دوست متیافراد واقع نیکنند، ایبودن م دیدر سازمان احساس مف
 یگروه یهنجارها رشیکنند و با پذ یارضاء م یمیت یهاتیخود را در فعال قیبه تعل ازیدارند و ن را یکار گروه هیشوند، افراد دانشگر روحیمواجه م دادهایوبا ر

 (.1387 ،قربانی زادهدهند )یخود را به گروه نشان م یبندیپا
بلند  یعملکرد، اثربخش یکند و به نوبه خوده رو فیموفق را تعر رندهیادگیزمان رد که ساوجود دا یسازمان یطرح اصل کیاست که  نیا یاساس فرضاز سویی 
آن مطمئن  وقوعتا از  دینما تیریرا مد یریادگی ندیبطور فعال فرا دیها با(، سازمان2008) نیروابه اعتقاد گ نیگذارد. همچنیسازمان تأثیر م اتیمدت و ح

 یباشد که حل گروه یاگونهه ب دیبا یو ساختار سازمان ستمیس مناسب دارد. یجمله طرح سازماناز  ژهیو طیبه شرا ازینو  ستین یتصادف نآ وقوع رایشوند، ز
 رندهیادگیساختار سازمان  گر،یعبارت ده(. ب2019 ،)هوییبالاتر را کاهش دهد  رانیبه مد یوابستگ زانیکند و م قیکارکنان را تشو یمتیمسئله و کار 

 یهاساختار سازمان یعنیکند، یم لیکارکنان تسه یو کسب مهارت و تجربه را برا تبرخوردار اس نیپائ تیکه از رسم استو منعطف  کیارگان یساختار
شود یحداقل کنترل بر کارکنان اعمال م یکار یندهایکند و در فرایکار م یرسم یهاهیمتمرکز است و با حداقل رو ریزنده، تخت و غ یساختار رندهیادگی

 .(1998 ،)گاه

و سلسله  یشود و وحدت فرماندهیم دیتأک یمیو کار ت یداند که در آن بر روابط افق یمنعطف م یرا ساختار رندهیادگی یهاساختار سازمان زی( ن2003) مزیج
 کنند.یم قیرا تشو یمستقل دارد و نوآورمهیحالت ن سازمانی . واحدهاشودیگرفته م دهیسازمان ناد یمراتب سنت

کنند در یم جادیبزرگ ا یهارا که داده یراتییها استفاده کرده و تغهستند تا از قدرت کلان داده ییهاها به دنبال راهسازمان. یادگیرنده ابعاد سازمان (ب
و دانش تولید شده استفاده لاعات ها، اطیی که از دادههاشدن به سازمان لیند و با تبدباش یرقابت تیخود وارد کنند تا به دنبال مز یرقابت یها یاستراتژ

و در  ایتوانند پویکنند، م رییتغبتوانند در مسیر یادگیری، ها اگر سازمان(. 2020، 52)اسونسن و تقویان فرخود را بهبود بخشند  یریگمی، تصمنمایندمؤثرتری می
 یبرا یموضوعات مهمبه هر دو،  کیستماتیدانش و تعامل سطلاعات و سطوح مختلف داده، ا، یسازمان یریادگی نیبمانند. بنابرا یباق با سایر رقبا رقابت

تأثیر بسزایی در تواند در مباحث مربوط به یادگیری میموجود  یکه ساختارها افراد متوجه خواهند شد، فیوظا نیا لیتبد نیشده است. در ح لیها تبدسازمان
 ی ایجاد شده در سازمان یادگیرندهریادگیسطوح بر اساس  (2001دیویس )از نظر (. 2020، 53لداشته باشد )رحمان و اقباساختار سازمان  نیو همچن یریادگی
 کرد. یمدار نامگذاردانش ومدارمدار، اطلاعاتداده یهاسازمان نیها را تحت عناوتوان سازمانیم

روزمره سازمان )مثل  یهاتیبر فعال تعیین شده است و معمولاً شیز پو ا افتهیها، کارها به طور عمده از نوع ساختارسازمان نیمدار: در اداده یهاسازمان -
 یها از تحصیلات رسمدهاز کاربران دا ی. تعداد کمشودیم دیسوابق آنها تأک یفهرست حقوق و دستمزد و آمار کارکنان(، ثبت و نگهدار ،یافتیدر یهاسفارش
 .اطلاعات نشیهاست، نه آفرپردازش داده ییهامانازس نیاطلاعات چن ستمیس یاصل تیبرخوردارند. فعال یدانشگاه

و گذشته سازمان  یها به اطلاعات جاراطلاعات آن ستمسی هستند،مواجه  افتهیساختارمهیبا مسائل ن شتریها بسازمان نیمدار: ااطلاعات یهاسازمان -
توجه  .دهندیکارکنان قرار م اریو کنترل در اخت یریگمیتصم ،یزیره برنامهک بکم یرا برا ییهاگزارش عموماً از،یاطلاعات مورد ن دیدارند و با تول یدسترس

 است.آنها در قالب معنادار  میها و تنظها بر هماهنگ ساختن دادهسازمان نیا یاصل

 یاطلاعات سازمان طور یهاستمیو س ندشویم دیدانش جد جادیو استفاده مولد از اطلاعات موجب ا دیها با کاربرد مفسازمان نیمدار: ادانش یهاسازمان -
 .کنندیکمک م یسازمان دیدانش جد دیاست که به افراد دانشگر در خلق و تول

ها برای اینکه کارهای خود را به بهترین شیوه انجام دهند، باید با سرعت ج( عوامل محیطی. نرخ فزاینده تغییرات در سایه رقابت جهانی باعث شده تا سازمان
های جدید مبتنی بر دانش نوین شود که سازماندهد باعث میین تغییرات زیربنایی که در سازمان رخ مید را با شرایط جدید وفق دهند و همجنبیشتری خو

ن به جای اینکه ای طراحی شوند که بتوانند از عقاید و اطلاعات جدید استفاده کنند و هر عضو سازماها باید به گونهشکل بگیرند و این بدان معنی است که آن
(. این آموختن تحت تأثیر عوامل زیادی قرار دارد که 1385افزایش کارایی تلاش کند، باید پیوسته مطالب جدید بیاموزد )اخوان و جعفری، فقط در جهت 

 رین آنها، عوامل اجتماعی، فرهنگی و فناورانه است.مهمت
هایی ارتباط سازمان یادگیرنده و یادگیری سازمانی باید خود را با محیطکنند که برای تحقق فایول و لایز می گویند که بسیاری از پژوهشگران احساس می

ها را قادر گیرند. رقابت، سازمانهای یادگیرنده، رقابت را بیشتر به عنوان ابزار یادگیری به کار میدهند تا بتوانند رقابت جو و خلاق باقی بمانند. سازمان
ک سازمان دیگر مقایسه کنند و از این راه به یادگیری خود بیفزایند. یادگیری باید در درون سازمان رخ دهد که ن را با دیگران در یسازد تا عملکرد خودشامی

 (.1388نتیجه کنش و واکنش سازمان با محیط خودش است )بهروزی و همکاران، 
های غیر مولد محدود به واسطه فرهنگ دفاعی رویه کن استیری سازمان ممکند. لذا یادگفرهنگ سازمانی ماهیت یادگیری و روش تحقق آن را تعیین می

های متفاوتی را به خود بگیرد تواند در یادگیری، وضعیتشود و به واسطه فرهنگ مشارکتی توسعه یابد و با توجه به متغیرهای حاکم بر سازمان میمی
مستقیم. ه دو صورت یادگیری سازمانی تأثیر بگذارند: مستقیم و یا غیرتوانند بها میدادههای اطلاعاتی با به کارگیری فناوری (. سیستم2016، 54)ریجال
ها کنند، بلکه در سازمانی مبتنی بر دادهها هستند و از این راه به گردش دانش کمک میهای جدیدی از دادههای اطلاعاتی نه تنها قادر به تولید جریانسیستم

توانند عملکرد مؤثری از خود نشان دهند اند و میها قدرتمند شدهشوند. کارکنانی که با مجهز شدن به دادهیمدیران به کارکنان مباعث انتقال مرکز کنترل از 
 (.1388)بهروزی و همکاران، 
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به این نتیجه رسیدند که ان رمک یدر دانشگاه علوم پزشک رندهیادگیدانش و سازمان  یرهبر انیرابطه م یبررس( در 1399زاده و اعظمی )ذوالفقارنسب حاجی
گیری ( که به ایجاد فرهنگ یادگیری سازمانی در دوره همه2021) 55انازی. در پژوهش آلوجود دارد رندهیادگیبا سازمان  دانشی رهبر نیرابطه معنادار ب

های تعبیه شده در سازمان و همکاری و سیستمباطات سیستمی، کار گروهی های یادگیری سازمانی همچون ارتپرداخته بود مشخص گردید مؤلفه 19-کووید
مدل چند  ک( که به توسعه ی2019) 56برای یادگیری در ایجاد فرهنگ یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده نقش بسزایی دارند. نتایج پژوهش چو و رامسر

کارگیری پرداختند، نشان داد ار طریق به دانش تیریمدو  یرهبر هیمحل کار، سرماخودجوش کارکنان در  یشامل رفتارهای سازمان یریادگیاز  یسطح
تواند بر سازمان توان یادگیری در سطح سازمان را بهبود بخشید. این یادگیری سازمانی در نهایت میهای رهبری و همچنین رهبری دانشی میصحیح ویژگی

 یادگیرنده شدن، تأثیر بسزایی داشته باشد.
صورت گرفته بود و هدف آن بررسی یادگیری  اروپا ونیسیکم یالمللنیو توسعه ب یاداره کل همکار ( در2021) 57انی که توسط سربمطالعه مورد کیدر 

امی سازمانی و کسب دانش برای ایجاد سازمان یادگیرنده بود، مشخص گردید اگرچه این اداره در سیر تکاملی به سوی یک سازمان دانشی است که تم
ا این حال هنوز تمامی عناصر و شواهد برای تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده را ندارد و لازم است به ابعاد شواهد انجام دهد، ب های خود را مبتنی برعالیتف

 ای شود. یادگیری سازمانی برای ایجاد سازمان یادگیرنده در اداره مذکور توجه ویژه
وسی مشهد بررسی نموده بودند، حاکی از آن بود که بین وضع موجود ا در دانشگاه فردهای رهبری دانش رکه مؤلفه( 1399نتایج پژوهش قیومی و همکاران )

( نیز نشان داد که 2021) 58های مختلف آموزشی شکاف وجود دارد. در مطالعه اسدنژاد و همکاراندر این دانشگاه و وضع مطلوب برای رهبری دانش در گروه
( 2016) 59های به دست آمده در مطالعه التینای و همکارانانش دارد. یافتهفرهنگ سازمانی و مدیریت د ی در ارتقاء دانش سازمانی،رهبری دانش نقش اساس
های آموزشی همچون مدارس که به سمت تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده در حال حرکت هستند، عوامل فناورانه اهمیت بسزایی نشان داد که در سازمان

 دارند.
تبط با سطوح یادگیری و رهبری دانش و عواملی که بر سازمان یادگیرنده تأثیرگذار هستند، به دست می آید این است که اگرچه مر هایآنچه از بررسی پیشینه

ش کلیدی بوده اند و یا به نوعی نق اند، اما به صورت مجزا نیز بر چنین سازمانی تأثیرگذاراین سه مؤلفه با هم در یک سازمان یادگیرنده مورد توجه قرار نگرفته
رسد بررسی روابط تمامی این عوامل در سازمان یادگیرنده، از اهمیت ا مشخص گردیده است. بنابراین و با توجه به این نتایج به نظر میآن ها در سازمان ه

 نماید.تمایز میهای صورت گرفته در این حوزه، مبرخوردار باشد و انجام این پژوهش را نسبت به سایر پژوهش

   پژوهش شناسیوشر

و تجهیز  در این پژوهش طراحی مدل عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده مبتنی بر رهبری دانش و سطوح یادگیری )مطالعه موردی: سازمان نوسازی، توسعه
ت که ده است. به این صورپرسشنامه استفاده شای و مصاحبه خبرگی و توزیع مدارس کشور( صورت گرفته است. برای انجام این پژوهش از مطالعات کتابخانه

ای و مصاحبه خبرگی های سازمان یادگیرنده، رهبری دانش، سطوح یادگیری و عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده از طریق مطالعات کتابخانهابتدا ابعاد و مؤلفه
های متغیرهای ذکر شده، د و مؤلفهان با شناسایی ابعاناد شده است(. همزممورد شناسایی قرار گرفت )منابع شامل  مقالاتی است توسط خبرگان به آنها است

های استخراج شده نفر از خبرگان مربوطه ترتیب داده شد. مصاحبه خبرگی با دو هدف انجام گرفت: هدف نخست: ارائه ابعاد و مؤلفه 15مصاحبه خبرگی با 
ای هایی است که در مطالعات کتابخانهشناسایی ابعاد و مؤلفه د استخراج شده وها در خصوص ابعاآنای به خبرگان و نظرخواهی از ناشی از مطالعات کتابخانه

ای به صورت باز و بسته به منظور ها بود. سپس پرسشنامهبندی مناسب آنمورد لحاظ قرار نگرفته اند. هدف دیگر این مصاحبه درک بهتر متغیرها برای دسته
 ها رسید.ها به تایید آنقرار گرفت و این ابعاد و مؤلفهان آگاه به موضوع ها در اختیار خبرگتایید روایی ابعاد و مؤلفه

توسعه و پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی است که به روش پیمایشی انجام شده است. در این جامعه آماری شامل تمامی کارکنان سازمان نوسازی، 
نفر برای شرکت در  340ای محاسبه شد و تعداد کارکنان منتخب سازمان طبقه-ورت تصادفیونه این پژوهش به صتجهیز مدارس در کل کشور بود. حجم نم

های مورد نیاز از چهار پرسشنامه استفاده شد. برای سنجش عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده آوری دادهپژوهش انتخاب شدند. در این پژوهش به منظور جمع
های سازمان یادگیرنده، ابعاد سازمان یادگیرنده و عوامل محیطی( ای با ابعاد )ویژگیزینهاس طیف لیکرت پنج گسؤالی بر اس 32خته از پرسشنامه محقق سا

سؤالی استاندارد شده سازمان یادگیرنده سنگه بر اساس طیف لیکرت پنج  26مورد ارزیابی قرار گرفته است. برای متغیر سازمان یادگیرنده از پرسشنامه 
های شخصی، آرمان مشترک، تفکر سیستمی، الگوهای ذهنی و یادگیری جمعی( استفاده شد. متغیر سطوح یادگیری بر اساس )قابلیتای با ابعاد گزینه

ت. متغیر ای با ابعاد )سطح فردی، سطح گروهی و سطح سازمانی( مورد ارزیابی قرار گرفته اسسؤالی با طیف لیکرت پنج گزینه 28پرسشنامه محقق ساخته 
ای با ابعاد )رهبری، مشارکت و ادغام دانش و نوآوری( مورد سؤالی بر اساس طیف لیکرت پنج گزینه 27ز پرسشنامه محقق ساخته ش نیز با استفاده ارهبری دان

 ارزیابی قرار گرفته است.
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ایید رسید. همچنین برای سنجش بالایی به تها با درصد سشنامهبه منظور تعیین روایی از روش اعتبار محتوایی استفاده شد )نظر متخصصان( و روایی این پر
های عوامل مرتبط با ها از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. برای این منظور با استفاده از محاسبه آلفای کرونباخ مقدار پایایی برای پرسشنامهپایایی پرسشنامه

 ( به دست آمد.871/0( و رهبری دانش )895/0سطوح یادگیری ) (،893/0(، سازمان یادگیرنده )923/0سازمان یادگیرنده )
بررسی معنادار بودن رابطه بین استفاده شد.  SPSSو  AMOSافزار های پژوهش از دو نرمهای به دست آمده و بررسی فرضیهبه منظور تحلیل داده

بارهای عاملی مشاهده  tشد، بنابراین اگر میزان آماره بررسی  05/0داری در سطح خطای استفاده شد. چون معنی t-valueیا همان  tمتغیرها از آماره آزمون 
دهنده آن است که متغیر مستقل بیشتر باشد، نشان 96/1ده از باشد، رابطه معنادار نیست. هرچه آماره به دست آم -96/1تر از تر یا بزرگکوچک 96/1شده از 

 رابطه قوی تری با متغیر وابسته دارد.
با توجه به عدد معناداری بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و سازمان  ازمان یادگیرنده با سازمان یادگیرندهتبط با سعوامل مردر بررسی رابطه بین 

ود است. لذا بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و سازمان یادگیرنده رابطه معناداری وج 96/1است و چون این مقدار بزرگتر از  99/1ابر با یادگیرنده که بر
عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده با سطوح ی با توجه به عدد معناداری بین ریادگیعوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده با سطوح دارد. در بررسی رابطه بین 

ی رابطه معناداری ریادگیسطوح  عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده بااست، بنابراین بین  96/1است، چون این مقدار بزرگتر از  64/14ی که برابر با ریادگی
رهبری عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده با رهبری دانش با توجه به عدد معناداری بین سازمان یادگیرنده با عوامل مرتبط با وجود دارد. در بررسی رابطه بین 

رهبری دانش رابطه معناداری وجود سازمان یادگیرنده با  رتبط باعوامل ماست، بنابراین بین  96/1است، چون این مقدار بزرگتر از  80/12دانش که برابر با 
است، چون  10/2سازمان یادگیرنده که برابر با با  سازمان یادگیرنده با توجه به عدد معناداری بین سطوح یادگیریبا  رابطه بین سطوح یادگیریدارد. در بررسی 

سازمان با  انشدر بررسی رابطه بین رهبری د سازمان یادگیرنده رابطه معناداری وجود دارد.با  است، و لذا بین سطوح یادگیری 96/1این مقدار بزرگتر از 
با  است، بین رهبری دانش 96/1است، چون این مقدار بزرگتر از  25/9سازمان یادگیرنده که برابر با با  یادگیرنده با توجه به عدد معناداری بین رهبری دانش

 ری وجود دارد.ناداسازمان یادگیرنده رابطه مع
 یقات انجام شده مدل مفهومی ارائه می گردد. در پژوهش حاضر با توجه به ادبیات، بیان مسئله و پیشینه تحق

          
                

             
         

           

               
      

          

       
         

            

           
    

           

           

            

            

           
                   

        
    

        
     

        
       

 
 (2006مدل مفهومی تحقیق )اقتباس از نظریه سنگه،  .1شکل 

 فرضیه های پژوهش 

رابطه مستقیم و معنی داری تجهیز مدارس مدارس کشور  زمان یادگیرنده در سازمان نوسازی، توسعه وبین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و سا •
 وجود دارد.

 بین رهبری دانش و سازمان یادگیرنده در سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز مدارس مدارس کشور رابطه مستقیم و معنی داری وجود دارد. •

بطه مستقیم و معنی داری و تجهیز مدارس مدارس کشور رار رهبری دانش در سازمان نوسازی، توسعه بین سطوح یادگیری و سازمان یادگیرنده د •
 وجود دارد.

بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و رهبری دانش در سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز مدارس مدارس کشور رابطه مستقیم و معنی داری  •
 وجود دارد.

کشور رابطه غیرمستقیم و معنی داری وجود  ری در سازمان نوسازی، تجهیز و توسعه مدارسن یادگیرنده و سطوح یادگیبین عوامل مرتبط با سازما •
 دارد. 

بطه بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و سازمان یادگیرنده با نقش میانجی رهبری دانش در سازمان نوسازی، تجهیز و توسعه مدارس کشور را •
 داری وجود دارد. غیرمستقیم و معنی 

 



 همکاران و یتوکلیمنظر                                                             یریادگیدانش و سطوح  یبر رهبر یمبتن رندهیادگیمدل عوامل مرتبط با سازمان  یطراح        

 1401 پائیز ،3ه، شمار5 ، دورهانیمجله توانمندسازی سرمایه انس |238

 پژوهش یها افتهی
 جوامع آماری در تحقیق این همچنین و بوده کاربرد قابل آماری جامعه در تحقیق نتایج زیرا باشدمی کاربردی هایتحقیق زمره از هدف از نظر حاضر پژوهش

 متغیرهای باشد چراکهمی توصیفی روش، ازنظر و شود؛می سنجیده متغیرها بین روابط زیرا است همبستگی نوع از ها،داده نوع ازنظر و است؛ آزمون قابل دیگر
رابطه بین عوامل مرتبط با  بررسی به پژوهش این فرایند در بنابراین شوند؛می تحلیل هستند که طورهمان و اندنشده کاریدست مفهومی مدل در تحقیق

موقعیت  روش این .است شدهتوسعه و تجهیز مدارس کشور پرداختهدر سازمان نوسازی، میانجی رهبری دانش  نقش سازمان یادگیرنده و سازمان یادگیرنده با

 از زیرا است (میدانی) پیمایشی اطلاعات، از نظر حاضر پژوهش همچنین .کندمی توصیف را موجود موقعیت صرفاً و کندمی توصیف زمانیک در را پدیده یک

 نوسازی و توسعه و تجهیز مدارس کشور تشکیلو کارکنان سازمان  معاونان و مدیران کلیه را حاضر پژوهش آماری جامعه .شودمی گرفته نمونه جامعه،

 توجه با که است این پژوهشگران دلیل انتخاب مدیران و معاونین از بین کلیه عوامل و جوامع این سازمان توسط .باشدمی نفر 2149 اهآن تعداد که دهند.می
 که است این مستلزم ایجاد تغییر  و تحول دانش در این سازمان ابتدا فرهنگ یادگیری جهت داشتن یک  و هبری  دانشند رفرای اجرای تحقیق، موضوع به
طور اثربخش و کارآمد را در سطح سازمان اجرا کنند و در ثانی نقش محوری مدیران و معاونین سازمان به آموزشی اهداف بتوانند آن جامعه معاونین و یرانمد
 با پژوهش این در آماری جامعه موفقیت کارکنان دارند، بنابراین در توجهیقابل سهم معاونین و مدیران عملکرد که است این مؤید متغیرها این خشیاثرب در

 گیرینمونه ولجد از استفاده با ابتدا گیریروش نمونه به توجه با همچنین .گردید معاونین سازمان نوسازی مشخص و مدیران کلیه مسئله اهمیت به توجه

 نهایی نمونه عنوانبه نفر 340 تعداد بنابراین است؛ شدهنیز استفاده ایطبقه تصادفی گیرینمونه روش از همچنین شد؛ انجام گیرینمونه کرجسی - مورگان

 و تکمیل پرسشنامه 269 تعداد تنها تعداد این از که نمود توزیع را هاسازمان مربوطه، پرسشنامه در حضور طریق از نفر 340 هر برای پژوهشگر .گردید انتخاب

 با و ایکتابخانه روش به موضوع ادبیات در زمینه حاضر پژوهش موردنیاز عاتاطلا.گرفتند قرار نهایی وتحلیلتجزیه مورد هم تعداد همین و شد داده عودت
 مربوطه خبرگان از نفر 15 با خبرگی مصاحبه شده، ذکر متغیرهای هایمؤلفه و ابعاد شناسایی با است. همزمان شدهتهیه موجود مقالات و کتب از استفاده
 و خبرگان به ایکتابخانه مطالعات از ناشی شده استخراج هایمؤلفه و ابعاد ارائه: نخست هدف: تگرف انجام هدف دو با خبرگی مصاحبه. شد داده ترتیب

 این دیگر هدف. اند نگرفته قرار لحاظ مورد ایکتابخانه مطالعات در که است هاییمؤلفه و ابعاد شناسایی و شده استخراج ابعاد خصوص در هاآن از نظرخواهی
 خبرگان اختیار در هامؤلفه و ابعاد روایی تایید منظور به بسته و باز صورت به ایپرسشنامه سپس. بود هاآن مناسب بندیدسته برای متغیرها بهتر درک مصاحبه

 گروه )یک سؤال گروه سه از مرکب ایپرسشنامه از استفاده با تحقیق نیز هایداده .رسید هاآن تایید به هامؤلفه و ابعاد این و فتگر قرار موضوع به آگاه

 اول پرسشنامه .است شدهآوریجمع رهبری دانش( به مربوط سوم و گروه سازمان یادگیرنده به مربوط دیگر گروه عوامل مرتبط با سازمان گیرنده، به مربوط
های سازمان یادگیرنده ، ن )ویژگیسؤال بوده و عوامل مرتبط با سازما 32پرسشنامه محقق ساخته عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده است که دارای  به مربوط

 پرسشنامه دوم، پرسشنامهدست آمد.  به 923/0اساس آزمون آلفای کرونباخ  ابعاد سازمان یادگیرنده ، عوامل محیطی( پایایی برای پرسشنامه مذکور بر
مشترک، تفکر سیستمی، الگوهای ذهنی و یادگیری های شخصی ، آرمان های قابلیتسؤال استاندارد شاخصه 26استانداردشده سازمان یادگیرنده سنگه با 

پرسشنامه محقق  به مربوط سوم رسشنامهامه است. پدهنده پایایی بالای پرسشنیابی شده است و نشان اعتبار 893/0جمعی است و با ضریب آلفای کرونباخ 
سؤال است. که جهت تعیین  27باشد. این پرسشنامه شامل یمنظور سنجش ابعاد رهبری، مشارکت و ادغام دانش و نوآوری مساخته رهبری دانش، که به

 به دست آمد.  871/0پایایی این پرسشنامه مقدار ضریب آلفای کرونباخ 

 

 امه پژوهشابعاد پرسشنپایایی  .1جدول 

 تعداد سؤالات هر بعد آلفای کرونباخ بعد

 10 912/0 رندهیادگیسازمان  یها یژگیو

 11 934/0 رندهیادگیابعاد سازمان 

 11 923/0 یطیعوامل مح

 9 865/0 یرهبر

 8 818/0 مشارکت

 10 930/0 یادغام دانش و نوآور

 5 860/0 یشخص یها تیقابل

 5 888/0 مشترک آرمان

 5 876/0 یتمسیس تفکر

 5 913/0 یذهن یالگوها

 6 928/0 یجمع یریادگی
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ی )توزیع فراوانی، درصد، شاخص های مرکزی )میانگین( و پراکندگی )انحراف معیار(( و آمار برای تجزیه و تحلیل داده های این پژوهش از روش آمار توصیف

یون چند متغیره )گام ل مسیر( جهت تعیین رابطه علیّ مستقیم بین متغیرها و با رگرستک نمونه و مدل سازی معادلات ساختاری و )تحلی tاستنباطی )آزمون 

 تحلیل شده است.  23spssو  Amos 24وش های آماری ارائه شده با کمک نرم افزارهای به گام( استفاده شده است. در مجموع ر
 گویانپاسخ از( درصد 9/5) نفر 16بودند. همچنین  مردان( درصد 5/62) نفر 168 و نانز گویانپاسخ از( درصد 5/37) نفر 101 ها،داده وتحلیلتجزیه به توجه با

 دکتری مدرک دارای( درصد 6/5) نفر 15 و ارشد کارشناسی( درصد 0/42) نفر 133 کارشناسی،( درصد 5/43) نفر 117 کاردانی،( درصد 0/3) نفر 8 دیپلم،
 21( درصد 9/14) نفر 40 سال، 20 تا 10( درصد 1/33) نفر 89 سال، 10 از کمتر خدمت سابقه دارای گویاناسخپ از( درصد 0/48) نفر 129بودند. از این تعداد 

شاخص های میانگین، انحراف معیار و نمره کمینه و بیشینه مربوط به  2بودند. جدول  سال 30 از بیشتر خدمت سابقه دارای( درصد 1/4) نفر 11 و سال 30 تا
 رنده را نشان می دهد. میانجی و ملاک عوامل مرتبط با سازمان یادگیمتغیرهای پیش بین و 

 

 گویانامل مرتبط با سازمان یادگیرنده در میان پاسخهای توصیفی ابعاد متغیر عوآماره .2جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین تعداد بعد

 00/5 17/1 65/0 75/3 269 های سازمان یادگیرندهویژگی

 00/5 00/1 83/0 40/3 269 سازمان یادگیرنده ابعاد

 00/5 36/1 80/0 45/3 269 عوامل محیطی

. شدند گذاشته کنار تحلیل روند از پایین عاملی بار دلیل به سؤال پنج که است شدهتشکیل ایگزینه 5 سؤال 32 از یادگیرنده ازمانس با مرتبط عوامل متغیر

 تجربی نمیانگی به توجه با .است شده مشاهده( 00/5) بیشترین و( 19/1) کمترین ،(70/0) معیار انحراف ،(55/3) با برابر متغیر این برای شدهمشاهده میانگین
 از بیش سطح در یادگیرنده سازمان با مرتبط عوامل متغیر که گرفت نتیجه توانمی ،«1378همکاران،  و بازرگان عباس» مقیاس اساس بر و( 55/3)

عاد سازمان های سازمان یادگیرنده در سطح خوب قرار گرفته است. همچنین ابتوان نتیجه گرفت بعد ویژگیهمچنین می .است فتهگر قرار بخشرضایت
شاخص های توصیفی متغیر میانجی پژوهش )رهبری دانش( مورد بررسی  3اند. جدول بخش قرار گرفتهبیش از رضایت در سطح عوامل محیطییادگیرنده و 
 قرار گرفت. 

 گویانهای توصیفی ابعاد متغیر رهبری دانش در میان پاسخآماره .3دول ج

 بیشترین کمترین یارانحراف مع میانگین تعداد بعد

 00/5 00/1 80/0 36/3 269 رهبری

 00/5 00/1 74/0 05/3 269 مشارکت

 00/5 00/1 86/0 31/3 269 ادغام دانش و نوآوری

( و 00/1مترین )(، ک75/0(، انحراف معیار )25/3شده برای این متغیر برابر با )شده است. میانگین مشاهدهای تشکیلگزینه 5سؤال  27متغیر رهبری دانش از 
توان نتیجه گرفت متغیر رهبری «، می1378( مشاهده شده است. با توجه به میانگین تجربی و بر اساس مقیاس »عباس بازرگان و همکاران، 00/5بیشترین )

نوآوری و ارزشیابی در سطح  توان نتیجه گرفت ابعاد رهبری، مشارکت و ادغام دانش واست. همچنین میبخش قرار گرفته ش از رضایتطح بیدانش در س
ا ابر بشده برای این متغیر برشده است. میانگین مشاهدهای تشکیلگزینه 5سؤال  28اند. متغیر سطوح یادگیری سازمانی از بخش قرار گرفتهبیش از رضایت

بازرگان و  عباسنگین تجربی و بر اساس مقیاس »( مشاهده شده است. با توجه به میا00/5( و بیشترین )32/1(، کمترین )70/0(، انحراف معیار )39/3)
ابعاد سطح  گرفت توان نتیجهاست. میبخش قرار گرفته توان نتیجه گرفت متغیر سطوح یادگیری سازمانی در سطح بیش از رضایت«، می1378همکاران، 
های اصلی اند. از آنجایی که یکی از  مفروضهر گرفتهبخش قرادر سطح بیش از رضایتسازمانی  و سطح یادگیری یگروهی، سطح یادگیری فردیادگیری 

بررسی نرمال بودن نمرات اسمیرنوف تک نمونه ای به  -با استفاده از ازمون کولموگروف 4هاست در جدول های آماری بررسی نرمال بودن توزیع دادهتحلیل
 متغیرهای کشیدگی و چولگی ضرایب از استفاده هاداده توزیع بررسی هایراه از یکیمقیاس های متغیرهای اصلی پژوهش در گروه نمونه پرداخته شده است. 

 . (Klein, 2012)باشد ( -58/2,58/2) فاصله در هاآن بحرانی نسبت که هستند نرمال هاییداده فرضپیش این در. است پژوهش
 بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش .4جدول 

 نسبت بحرانی گیکشید نسبت بحرانی کجی متغیر

 081/2 616/0 -597/2 -387/0 های سازمان یادگیرندهویژگی

 -713/0 -211/0 -221/0 -033/0 ابعاد سازمان یادگیرنده

 -243/2 -664/0 966/1 293/0 عوامل محیطی

 791/1 530/0 -732/1 -258/0 سطح فردی

 453/2 726/0 -544/0 -081/0 سطح گروهی

 -436/2 -721/0 866/0 278/0 سطح سازمانی

 111/1 329/0 -953/2 -441/0 رهبری



 همکاران و یتوکلیمنظر                                                             یریادگیدانش و سطوح  یبر رهبر یمبتن رندهیادگیمدل عوامل مرتبط با سازمان  یطراح        

 1401 پائیز ،3ه، شمار5 ، دورهانیمجله توانمندسازی سرمایه انس |240

 524/2 747/0 007/0 001/0 مشارکت

 -409/1 -417/0 215/0 032/0 ادغام دانش و نوآوری

 236/1 366/0 -570/1 -234/0 های شخصیقابلیت

 983/0 291/0 -597/2 -387/0 مان مشترکآر

 044/0 013/0 477/1 223/0 تفکر سیستمی

 -470/1 -435/0 846/0 126/0 ذهنیالگوهای 

 845/1 546/0 255/0 038/0 یادگیری جمعی

 بودن نرمال بررسی بر علاوه قسمت نای در. است گرفته قرار( -58/2 ,58/2) فاصله در آمده دست به ضرایب اکثر شودمی مشاهده 4 جدول در که گونههمان
 و شده رعایت متغیری تک هایداده برای مفروضه این 4جدول  به توجه با و شد پرداخته هاداده یچند متغیر بودن نرمال بررسی به متغیری تک هایداده
استفاده شد.  SPSSو  AMOSافزار پژوهش از دو نرم هایهای به دست آمده و بررسی فرضیهبه منظور تحلیل داده .هستند نرمال حاضر پژوهش هایداده

بررسی شد، بنابراین اگر میزان  05/0داری در سطح خطای استفاده شد. چون معنی t-valueیا همان  tها از آماره آزمون بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیر
بیشتر باشد،  96/1باشد، رابطه معنادار نیست. هرچه آماره به دست آمده از  -96/1تر از تر یا بزرگکوچک 96/1ی عاملی مشاهده شده از بارها tآماره 
 تری با متغیر وابسته دارد.آن است که متغیر مستقل رابطه قویدهنده نشان

 بررسی وضعیت  ابعاد متغیرها در جامعه مورد مطالعه. 5جدول 

 00/3میانگین نظری =  انحراف معیار میانگین بعد

 دارمق-t pآماره 

 001/0 81/18 65/0 75/3 های سازمان یادگیرندهویژگی

 001/0 99/7 83/0 40/3 ابعاد سازمان یادگیرنده

 001/0 32/9 80/0 45/3 عوامل محیطی

 001/0 96/11 74/0 54/3 های شخصیقابلیت

 001/0 90/15 73/0 71/3 آرمان مشترک

 001/0 51/5 71/0 24/3 تفکر سیستمی

 001/0 29/9 75/0 42/3 الگوهای ذهنی

 001/0 68/4 69/0 20/3 یادگیری جمعی

 001/0 15/12 72/0 53/3 سطح فردی

 001/0 95/5 67/0 24/3 سطح گروهی

 001/0 38/7 91/0 41/3 سطح سازمانی

 001/0 40/7 80/0 36/3 رهبری

 137/0 09/1 74/0 05/3 مشارکت

 001/0 90/5 86/0 31/3 ادغام دانش و نوآوری

ادگیرنده، ابعاد وعوامل محیطی و همچنین بعد رهبری و ادغام دانش ی سازمان یهاتوان گفت در جامعه مورد مطالعه ابعاد ویژگیمی 5توجه به نتایج جدول با 

 اگر. شودمی استفاده  سونوات -دوربین آزمون از یکدیگر، از خطاها استقلال بررسی منظور مقدار( قرار گرفته اند. به >p-05/0و نوآوری در سطح مطلوب ) 
 مورد متغیر چهار هر برای واتسون دوربین آماره مقادیر به توجه با. است هاباقیمانده میان در تگیخودهمبس وجود عدم معنی به باشد 5/2 تا 5/1 بین آماره این

 .اندناهمبسته خطاها گفت توانمی بررسی،
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 بررسی استقلال خطاها .6جدول 

 واتسون -دوربینآماره  متغیر

 953/1 عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده

 047/2 سطوح یادگیری

 976/1 نشرهبری دا

 878/1 سازمان یادگیرنده

تقیم آزمون فرضیه های پژوهش در قدم اول بر این منطق استوار است که جهت بررسی رابطه علیّ بین متغیرهای پژوهش و تعیین اثر مستقیم و غیرمس
رهبری دانش  زمان یادگیرنده و سازمان یادگیرنده ور یکدیگر در ابتدا با روش تحلیل مسیر، رابطه علیّ مستقیم بین متغیر عوامل مرتبط با سامتغیرها ب

ری دانش آزمون هبهمچنین سازمان یادگیرنده بر عوامل مرتب با آن و رابطه علیّ غیرمستقیم سازمان یادگیرنده بر عوامل مرتبط با سازمان با میانجی گیری ر
 شود. 

 بنابراین در فرضیه اول: 

 توسعه و تجهیز مدارس رابطه وجود دارد؟ نوسازی،سازمان یادگیرنده در سازمان بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و  •
بر اساس مقدار (. =p،182/0β=046/0)است  سازمان یادگیرندهبا عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده دار بین دهنده رابطه معناشده نشاننتایج ارائه

عوامل مرتبط با سازمان شود. همچنین تبیین میعوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده توسط  دهسازمان یادگیرندرصد از تغییرات  3(، 2Rضریب تعیین )
گذارد. میزان تأثیر مستقیم برابر با تأثیر می ادگیرندهطور غیرمستقیم و از طریق سطوح رهبری دانش نیز بر سازمان ییادگیرنده علاوه بر تأثیر مستقیم، به

 ( است.532/0یق رهبری دانش برابر با )یم از طر( و میزان تأثیر غیرمستق182/0)

( به 701/0داری از روش بوت استرپ برای بررسی نقش میانجی متغیرهای رهبری دانش برابر )شده فاصله اطمینان معنیبر اساس محاسبات انجام
 گردد.تأیید می و سازمان یادگیرنده ادگیرندهگری و رهبری دانش بر رابطه بین عوامل مرتبط با سازمان یآمد. بر این اساس، اثر میانجیدست 

( و عوامل محیطی =p،320/0β=001/0های سازمان یادگیرنده )دهد تأثیر متغیرهای ویژگیهای پژوهش نشان مینتایج حاصل از آزمون سؤال

(001/0=p،647/0β= بر سازمان یادگیرنده در سطح )ها تأثیر افزایشی که این سازهدهند میدار است و مثبت شدن ضرایب مسیر نشان درصد معنی 5

 دار(.مق-p>05/0( بر سازمان یادگیرنده تأثیر معنادار نداشته است )=p،038/0β=458/0اند و ابعاد سازمان یادگیرنده ))مستقیم( بر سازمان یادگیرنده داشته
 بررسی رابطه متغیرها در سؤال نهم پژوهش .7جدول 

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر سؤال

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم

 046/0 996/1 652/0 532/0 182/0 سازمان یادگیرنده ←عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده 

 001/0 307/5   320/0 سازمان یادگیرنده ←های سازمان یادگیرنده ویژگی

 458/0 743/0   038/0 سازمان یادگیرنده ←ابعاد سازمان یادگیرنده 

 001/0 774/7   647/0 سازمان یادگیرنده ←وامل محیطی ع

 فرضیه دوم: 

 توسعه و تجهیز مدارس رابطه وجود دارد. بین رهبری دانش با سازمان یادگیرنده در سازمان نوسازی، •
درصد از تغییرات  32(، 2R) مقدار ضریب تعیینبر اساس (. =p ،571/0β=001/0)است  سازمان یادگیرندهبا هبری دانش ردار بین نتایج رابطه معنا

( =p،505/0β=001/0(، مشارکت )=p،194/0β=001/0دهد تأثیر متغیرهای رهبری )نتایج نشان میشود. تبیین میرهبری دانش توسط  سازمان یادگیرنده

دهند که این ایب مسیر نشان میدار است و مثبت شدن ضرمعنیدرصد  5( بر سازمان یادگیرنده در سطح =p،477/0β=001/0و ادغام دانش و نوآوری )
توان گفت تأثیر بعد مشارکت بر سازمان یادگیرنده شده میاند. با توجه به ضرایب مسیر محاسبهها تأثیر افزایشی )مستقیم( بر سازمان یادگیرنده داشتهسازه

 از سایر ابعاد مورد بررسی بوده است.بیشتر 
 های فرعی پژوهشآزمون سؤالنتیجه  .8جدول 

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر سؤال

 001/0 251/9 571/0 سازمان یادگیرنده ←رهبری دانش 

 001/0 921/3 194/0 سازمان یادگیرنده ←رهبری 

 001/0 647/8 505/0 سازمان یادگیرنده ←مشارکت 

 001/0 007/8 477/0 سازمان یادگیرنده ←و نوآوری ادغام دانش 
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 فرضیه سوم: 

 توسعه و تجهیز مدارس رابطه وجود دارد. ی و سازمان یادگیرنده در سازمان نوسازی،بین سطوح یادگیر

 3(، 2Rر ضریب تعیین )( است. بر اساس مقدا=p،180/0β=023/0دهنده اثر مثبت و معنادار سطوح یادگیری بر سازمان یادگیرنده )نتایج نشان
 شود.ن میتغییرات سازمان یادگیرنده توسط سطوح یادگیری تبییدرصد از 

مقدار(. نتایج حاصل از آزمون -p<1/0است )دهم داشته بر سازمان یادگیرنده تأثیر معنادار در سطح یک سطح فردیسطح یادگیری همچنین 

 ( و سطح یادگیری سطح سازمانی=p،406 /0β=001/0)سطح گروهی گیری دهد تأثیر متغیرهای سطح یادهای پژوهش نشان میسؤال

(001/0=p،521/0β=)  ها تأثیر افزایشی دهند که این سازهدار است و مثبت شدن ضرایب مسیر نشان میدرصد معنی 5بر سازمان یادگیرنده در سطح
بر سازمان یادگیرنده  بعد سطح یادگیری سطح سازمانیتوان گفت تأثیر شده میاند. با توجه به ضرایب مسیر محاسبه)مستقیم( بر سازمان یادگیرنده داشته

 از سایر ابعاد مورد بررسی بوده است. بیشتر
 

 های فرعی پژوهشنتیجه آزمون سؤال. 9 جدول

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر سؤال

 076/0 772/1 094/0 سازمان یادگیرنده ←سطح فردی 

 001/0 893/6 406/0 رندهسازمان یادگی ← سطح گروهی

 001/0 319/8 521/0 سازمان یادگیرنده ← سطح سازمانی 

 فرضیه چهارم پژوهش عبارتست از:

 توسعه و تجهیز مدارس رابطه وجود دارد. بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و رهبری دانش در سازمان نوسازی، •
ب تعیین ( است. بر اساس مقدار ضری=p،774/0β=001/0یادگیرنده بر رهبری دانش )با سازمان دهنده اثر مثبت و معنادار عوامل مرتبط نتایج نشان

(2R ،)60 های سازمان یادگیرنده همچنین تأثیر متغیرهای ویژگیشود. درصد از تغییرات رهبری دانش توسط عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده تبیین می

(001/0=p،321/0β=ابعاد سازمان یادگیر ،)( 001/0نده=p،242/0β=( و عوامل محیطی )001/0=p،430/0β=بر رهبری دانش در سطح ) درصد  5
توان گفت تأثیر بعد عوامل اند و میها تأثیر افزایشی )مستقیم( بر رهبری دانش داشتهدهند که این سازهدار است و مثبت شدن ضرایب مسیر نشان میمعنی

 بررسی بوده است. ابعاد موردمحیطی بر رهبری دانش بیشتر از سایر 
 های فرعی پژوهشنتیجه آزمون سؤال. 9جدول 

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر سؤال

 001/0 807/12 774/0 رهبری دانش ←عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده

 001/0 935/4 321/0 رهبری دانش ← رندهیادگیهای سازمان ویژگی

 001/0 225/4 242/0 شرهبری دان ← رندهیادگیابعاد سازمان 

 001/0 087/6 430/0 رهبری دانش ←ی طیعوامل مح

 نجم:  فرضیه پ

 توسعه و تجهیز مدارس رابطه وجود دارد. بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده با سطوح یادگیری در سازمان نوسازی،

ت و معنادار عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده بر سطوح یادگیری دهنده اثر مثبنشان 10شده در جدول سازی معادلات ساختاری ارائهنتایج مدل

(001/0=p،501/0β=( است. بر اساس مقدار ضریب تعیین )2R ،)25  درصد از تغییرات سطوح یادگیری توسط عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده تبیین
 شود.می

( و عوامل محیطی =p،312/0β=001/0(، ابعاد سازمان یادگیرنده )=p،114/0β=012/0ده )های سازمان یادگیرنتأثیر متغیرهای ویژگیهمچنین 

(001/0=p،765/0β= بر سطوح یادگیری در سطح )ها تأثیر افزایشی دهند که این سازهدار است و مثبت شدن ضرایب مسیر نشان میدرصد معنی 5
توان گفت تأثیر بعد عوامل محیطی بر سطوح یادگیری بیشتر از سایر ابعاد ه میشدسیر محاسبهاند. با توجه به ضرایب م)مستقیم( بر سطوح یادگیری داشته

 مورد بررسی بوده است.
 های فرعی پژوهشنتیجه آزمون سؤال .10جدول 

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر سؤال

 012/0 527/2 114/0 سطوح یادگیری ←های سازمان یادگیرنده ویژگی

 001/0 377/6 312/0 یادگیری سطوح ←ابعاد سازمان یادگیرنده 

 001/0 720/8 765/0 سطوح یادگیری ←عوامل محیطی 
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 فرضیه ششم: 
مدارس کشور  بین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و یادگیری سازمانی با نقش میانجی رهبری دانش و سطوح یادگیری در سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز

 ری وجود دارد. رابطه )تاثیر( غیرمستقیم و معنادا

 
 ختاری برای فرضیه اصلی پژوهشنتایج معادلات سا .2شکل 

 ابطه متغیرهای پژوهشبررسی ر .12جدول 

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر سؤال

 046/0 996/1 652/0 سازمان یادگیرنده ←عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده 

 001/0 642/14 501/0 سطوح یادگیری ←ادگیرنده عوامل مرتبط با سازمان ی

 001/0 807/12 774/0 رهبری دانش ←یادگیرنده عوامل مرتبط با سازمان

 023/0 102/2 180/0 سازمان یادگیرنده ← سطوح یادگیری 

 001/0 251/9 571/0 سازمان یادگیرنده ←رهبری دانش 

 بحث و نتیجه گیری
در سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز مدارس رتبط با سازمان یادگیرنده مبتنی بر رهبری دانش و سطوح یادگیری طراحی مدل عوامل مهدف این پژوهش 
بتوانند در کند که یم ییهاو مدل کردهایها را وادار به استفاده از روسازمان ،یبشر در عصر کنونزندگی د مختلف ابعا در مداوم راتییغکشور بود. امروزه ت

در  یو تحولات مستمر سازمان رییتغ نیاست. لازمه چن رندهیادگیسازمان  جادیا کردها،یرو نیاز ا یکیو قدرتمند کند.  ایآنها را پو رات،ییمواجهه با تغ
های نوین و لی از جمله فرهنگ، فناوریساز ایجاد سازمان یادگیرنده شوند. عوامعواملی است که بتوانند زمینهامروز، وجود  رییو در حال تغ ایپو یهاطیمح

استوار نمودن  هایی که یک سازمان دارد و همچنین ابعاد سازمان و توجه به سه مفهوم ارزشمند داده، اطلاعات و دانش وها و شرایط اجتماعی، ویژگیمحیط
توان از آن ها به عنوان هستند که میده تا حد زیادی تأثیرگذار های سازمان بر این اساس از جمله عواملی است که در ایجاد و گسترش سازمان یادگیرنپایه

امکان رشد و توسعه چنین سازمانی به حداقل  « یاد کرد و در صورتی که ارتباط این عوامل با سازمان یادگیرنده کم باشد،رندهیادگیعوامل مرتبط با سازمان »
دانش است و انتقال آن را در سطوح مختلف سازمان تسهیل می گردآوری و خلق داده، اطلاعات و های سازمان یادگیرنده مشوق ساختار و ویژگی رسد.می

 (. 2008دهد )گاروین، دانش و بینش جدید را افزایش میکارگیری اطلاعات و خلق دانش و اصلاح رفتارها مطابق با هایی امکان بهکند. چنین ویژگی
های اطلاعاتی و ارتباطی تأثیر بسزایی در نقش سازمان توجه به تأثیر فناوری های فناورانه و( نیز مشخص گردید محیط2016)در مطالعه التینای و همکاران 

ین تغییر در سازمان تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده برای سیستم، بسیار زیاد است. همچن ها امکانگونه فناوریهای اینیادگیرنده دارند و با توجه به قابلیت
دهنده سازمان یادگیرنده هستند سبب بهبود وضعیت سازمان یادگیرنده خواهد شد. در هایی که سازنده و توسعهای نشان داد توجه به فرهنگنتیجه مطالعه

های تنگاتنگی با سازمان های اجتماعی نیز ارتباطها و به صورت کلی محیطها و فعالیتی، تجاری و غیره سرمایهها با اهداف مختلف اعم از آموزشسازمان
های یک (. از سویی ویژگی2014، 60ها هم به عنوان یک عامل تأثیرگذار در چنین سازمان هایی نام برد )راس و همکارانه لازم است از آنیادگیرنده دارند ک

منابع  هایها و شایستگینتایج یک مطالعه نشان داد که ویژگیجمله عواملی است که در تبدیل شدن سازمان به سازمان یادگیرنده مؤثر است.  سازمان نیز از

 
60 Rus, Chirică, Raţiu & Băban 
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. در صورتی که های اصلی سازمان یادگیرنده استانسانی و کارکنان سازمان تأثیر قابل توجهی بر عملکرد سازمان دارد و منابع انسانی به عنوان یکی از ویژگی
مان یادگیرنده وجود ندارد و در نهایت نده فعالیت نداشته باشند، امکان تبدیل سازمان به سازکارکنان یک سازمان به درستی در راستای اهداف سازمان یادگیر

بر منابع انسانی و کارکنان سازمان، به طور  (. از طرفی علاوه2016، 61نیافتنی خواهد بود )فاریز و همکارانرسیدن به چنین هدفی، برای مدیران سازمان دست
مان یادگیرنده را تسهیل نماید و لذا توجه به مسائلی همچون خلاقیت و هایی داشته باشد که بتواند امکان رسیدن به سازویژگیخاص رهبر در سازمان نیز باید 

 تواند به فرایند ایجاد و توسعه سازمان یادگیرندهدر سازمان در یک رهبر مینوآوری، ایجاد انگیزه در کارکنان و داشتن تخصص کافی و استقبال از تغییرات 
ریزی مناسبی برای رسیدن به کند. در صورتی که برنامهو برنامه های سازمانی نیز صدق می(. این موضوع در خصوص طرح 2012سرعت ببخشد )کالدول، 

ها به نتیجه هایی از سوی کارکنان و مدیران سازمان صورت گیرد، این فعالیترچند فعالیتهدف سازمان یادگیرنده شدن در سازمان وجود نداشته باشد، ه
 دلخواه نخواهند رسید.

 یازهایها و استفاده از دانش در به دست آوردن ندانش توسط سازمان دیتول یاست که به رفتارها یرهبرانیک سازمان یادگیرنده نیازمند یک با این حال ایجاد 
 یتکاراترا همراه با اب تیریمد یهاکنند تا کانالیتلاش م محور خصوص رهبران دانش نیدر ا. کندیسازمان م به یادیکمک ز یریگمیواقع تصمدر م یدانش

ان را تحت تأثیر رفتار کارمند رنده،یادگیآهسته کارمندان و منطبق کردن آن با سازمان  رییتغ قیها از طرو استخراج دانش توسعه دهند. آن یبرداربهره یبرا
استخدام،  یبرا ارهایمع فیبودن و تعر و الگو کیزماتیکار یپاداش، سبک ارتباط و رفتارها یهاستمیس ،یزشیانگ یرهاها از ابزاآن نی. همچندهندیقرار م

مطالعاتی که در  شود.یم یریادگینش و بردن دا شیرهبران و کارکنان موجب پ انیصورت است که روابط م نیکنند. تنها در ایانتصاب و ارتقا استفاده م
های یک رهبری دانش به ( در بحث ویژگی2004ند. ویتالا )خصوص تأثیر و ارتباط رهبری دانش با سازمان یادگیرنده انجام شده اند، مؤید این موضوع هست

کند تا ای داشته و تلاش میان توجه ویژهبحث یادگیری در سازم کند که یک رهبر دانش فارغ از سازمانی که رهبری آن را برعهده دارد، بهاین نکته اشاره می
نماید و از فرایندهای یادگیری در سطوح یادگیری بیشتر را در سازمان ایجاد می وضعیت توجه به یادگیری را بهبود ببخشد. همچنین محیط مناسبی برای

های خلاقانه را می پذیرد و به کند. ایدهحمایت میمحور از نوآوری دانش(. از طرفی یک رهبری 1397سهرابی و همکاران، کند )مختلف حمایت می
کنند که در سازمانی همچون دانشگاه ( نیز عنوان می1399زاده و اعظمی )ذوالفقارنسب حاجید. آورگذاری دانش را در سازمان یک اصل به شمار میاشتراک

عنوان یک سازمان یادگیرنده تأثیر بسزایی داشته باشد و کمک کند تا ضمن ند بر دانشگاه به تواهای رهبری دانش میکه یک نظام آموزشی است، ویژگی
تواند یادگیری سازمانی را های رهبری دانش می( تاکید دارند که ویژگی2019سازمان نیز بهبود یابد. چو و رامسر )تحقق اهداف سازمان یادگیرنده، عملکرد 

غیر مستقیم، سازمان یادگیرنده نیز تحت تأثیر رهبری دانش قرار خواهد گرفت و وضعیت سازمان نیز  ان یک تأثیر مهم وتحت تأثیر خود قرار دهد و به عنو
تواند در قالب یک ( نیز مشخص گردید که مدلی مبتنی بر رهبری دانش و یادگیری سازمانی می2011) 62افت. در مطالعه ناتای بالکیسون و پونبهبود خواهد ی
 ار باشد و سازمان یادگیرنده را ارتقاء ببخشد.رد سازمان تأثیرگذمدل بر عملک

اتنگی داشته باشد، یادگیری است. از یادگیری به عنوان رکن اصلی سازمان یادگیرنده در متون تواند با اهداف سازمان یادگیرنده ارتباط تنگعامل دیگری که می
ها شود. یادگیری به عنوان یک عنصر اساسی در بحث رقابت پایدار در میان سازمانبر دانش تلقی می شود. یادگیری به عنوان یک فرایند پویا و مبتنییاد می

کند )آنتونس و هایی که دارد به بهبود عملکرد سازمان کمک میفرایندهای درون سازمانی است که به واسطه قابلیت شناخته شده است. همچنین یکی از
با تقویت عوامل مرتبط و تحت رهبری قوی و کارآمد به حیات خود ادامه دهد که فرایندهای یادگیری به تواند ه زمانی می(. سازمان یادگیرند2020، 63پیرهیرو

در سازمان در سطوح مختلف فردی، گروهی و سازمانی ادامه داشته باشد. نتایج مطالعاتی که ارتباط یادگیری و سازمان یادگیرنده را بررسی صورت مستمر 
مثبتی  تأثیر ( مشخص گردید یادگیری بر سازمان یادگیرنده2021) 64رسول و همکارانکه این ارتباط بسیار قوی است. در مطالعه آلاند یز نشان دادهاند ننموده

ی اداره کل ( نیز که در یک مطالعه مورد2021تواند جهت دهی به فرایند تبدیل سازمان یادگیرنده شدن، کمک شایان توجهی نماید. سربان )دارد که می
تواند به بقای خود در شرایط فعلی یالمللی کمیسیون اروپا را بررسی نموده بود به این نتیجه رسید تنها در صورتی سازمان یادگیرنده مو توسعه بین همکاری

 19-گیری کووید جهان با بحران همهادامه دهد که از فرایندهای یادگیری در بهبود و ارتقاء وضعیت خود استفاده نماید. همچنین در شرایط کنونی که 
نازی  ُاتوجه قرار گرفته است. به طوری که در مطالعه آل ها به سازمان یادگیرنده از طریق فرایندهای یادگیری بسیار موردروبروست نیز تبدیل شدن سازمان

ها و تند اما عوامل ارتباطی، همکارییادگیرنده مؤثر هس( اگرچه عوامل درون سازمانی نظیر توانمندسازی کارکنان، فرهنگ سازمانی در سازمان 2021)
 کمک به اهداف سازمان یادگیرنده مورد توجه قرار گیرند. گذاری دانش وتوانند در به اشتراکترین عواملی هستند که مییادگیری مهم

تایید شد که با توجه به مطالعات صورت  نیز در این مطالعهاز طرفی رابطه میان عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده و سبک رهبری دانش و سطوح یادگیری 
های سازمان یادگیرنده و عوامل محیطی بر رهبری دانش و سطوح گیرنده، ویژگیشود که این ارتباط وجود دارد و ابعاد سازمان یادگرفته مشابه مشخص می

ادگیرنده مبتنی بر رهبری دانش و سطوح یادگیری با نتایج مرتبط با سازمان یگذار هستند. در مجموع نتایج پژوهش حاضر در زمینه عوامل تأثیریادگیری 
استنباط کرد که در سازمان نوسازی، توسعه و تجهیز مدارس کشور سبک رهبری دانش و یادگیری  توان چنینباشند و میتحقیقات صورت گرفته همراستا می

سازمان برای یادگیرنده شدن دارند. لذا لازم است مدیران سازمان مربوطه  بل توجهی در اهدافو همچنین عوامل مرتبط با سازمان یادگیرنده همگی سهم قا
 مان با توجه به عوامل ذکر شده، تمهیدات لازم را بیاندیشند و شرایط را برای ارتقاء این سازمان فراهم نمایند.به منظور بهبود وضعیت یادگیرندگی ساز
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ها به سازمان های فعال در صنعت هوانوردی برای تبدیل آن(. ارزیابی میزان آمادگی سازمان1389. )یمهد ش،یراندیناصر و خ ،ییشهلا
 .65-72(، 2)12 ،یهوانورد ییادگیرنده. مهندس

 تیریمد یها. پژوهشمایدر سازمان صدا و س رندهیادگیسازمان  جادیا یگچگون ی(. بررس1396ناصر. ) ،یرسپاسیمحمدرضا و م دیس ،یصالح
 .59-78(، 56)20 ،یراهبرد

 یرسبا بر یدانش بر بهبود عملکرد سازمان یرهبر یهامؤلفه ری(. تأث1394جعفر. ) ،ینیفرد، محمد؛ شعاران، افرا و ام یناصر؛ صبور صنوبر،
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210. 
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