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 ده یچک
 

( صورت  یو کشاورز مسکن ، سپه، ی)ملرانیا یدولت یهادر کارکنان بانک  یماناز س  یریادگی یالگو نییو تب ی پژوهش حاضر با هدف طراح
  ی هابانک  رانیشامل مد یانجام شده است . جامعه آمار ادیداده بن هینظر یریو با به کارگ یفیک کردیاست.پژوهش در چارچوب رو  رفتهیپذ

که از روش   باشدی م، ها اطلاع داشتندبانک  ن یکه از ساختار ا یدو افرا  یدولت یهابانک  یسازمان یریادگی یحوزه نخبگان ، کشور یدولت
  ل ی استفاده شد و تحل افته یساختار  مه ین یا از مصاحبه هاداده ه  ی گردآور ی نفرازآن ها انتخاب شدند. برا15، هدفمند ی انتخاب یریگنمونه

حاصل از   جیصورت گرفت که براساس نتا یانتخاب یگذارو کد  ی محور یکدگذار، باز ی با استفاده از سه مرحله کدگذار زیمصاحبه ها ن
  ارائه ، امدهایراهبردها و پ، گرهامداخله ، ها نهیزم، یعلّ طیشرا یدر پنج مقوله  یدولت یهادر بانک  یسازمان یریادگی یالگو، مصاحبه ها لیتحل
 .دیگرد
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 مقدمه 
با   ییتوان و انعطاف لازم جهت همسو یسنت ی بزرگ با ساختارها یهاسازمان، ستندیکارساز ن گریگذشته د م یبزرگ و عظ یهاامروزه سازمان 

با   بلهمجهز کنند تا توان مقا ییزارهاخود را به اب ایساختار دهند  رییتغ ایبقاء مجبورند  یها براسازمان  نیخود را ندارند ا یرامونیپ طیمح راتییتغ
و همکاران   یرسپاسیاست.)م یسازمان یریادگیکردن  نهیو نهاد رندهیادگیسازمان  جادیابزارها ا نیا نیاز مهمتر یکیرا بدست آورند.  یجهان راتییتغ
  طیمح و  افته یگسترش  ی اقتصاد یهابنگاه ، یمجاز ی هانکسب و کار و از جمله سازما یهاطه یو گسترش ح ی و فناور( با توسعة دانش 1395، 

ها مشکل ساخته  از بنگاه  ی اریبس یظاهر شده که بقاء را برا یدیجد یهام یو پارادا دهیگرد لیو پر از چالش تبد یرقابت یطیکسب و کار به مح
 انیب یریادگی، کسب و کار دیجد یهام یداپارادر  یرقابت ازیامت نیشکل دهند. بزرگتر رییتغ یرقابت یازهایاست که امت یعیطب یطیمح نیاست. در چن

، .)والش  رندیبگ ادیو بهتر از رقبا  ترعیسر، تر هستند که زودترموفق ییهااست و سازمان  یریادگی دیجد یهام یپارادا تیرو مرکز نیشده است. و از ا
2017  ) 

،  نخواهند بود. بزرگتر دیو اطلاعات محور هزارة جد ریمتغ طیدر محبقائ خود  به حفظقادر  گرید ناسورهایدا یریپذبا قدرت انطباق هاسازمان
اد  ی عتریسر دیتر سازمان بافکر خلاق نخواهد شد و به عبارت روشن  یرو یو ن ی چابک، ندهیتوسعة فزا نیگزیها جاتر شدن سازمانو چاق ترن یسنگ

،  .)مارکوارتروندیم نیو از ب شوندی گرفتار م ناسورهایسرنوشت دا ت به صور نیا ریهد. در غانطباق د طیمح رات ییگرفته و به سرعت خود را با تغ
شوند   لیتبد یبه سازمان دیبود با زیآموزش ن یرنده یشکل دربرگ نیر بهترخود که د یسنت یهارفتارها و حرکت یها به جاسازمان نی( بنابرا2002

( از نظر  2014، شود.)اورتن بلا  لیبه تحول و تحول مثبت به عادت تبد ی سازماندر هر  دیاست و با رییتغ یبرا یریادگی رندیگی م اد یکه همواره 
. زندی ز رقم میآن را ن تیبلکه موفق  کندی بقاء سازمان فراهم م یفرصت را برا  نینه تنها بهتر هاستم یها و سدر سطح سازمان یریادگیمارکوارت 

است   یریادگی یبرا یاست و هر جهش فرصت  عیسر یهابا استفاده از جهش  رییتغ تیریمد اندازچشم ، کندیم  ایمه  یسازمان یریادگیکه  یاندازچشم 
عامل در   نیترگر مهمید یو به عبارت تیموفق دیکل یسازمان یریادگی( درواقع 1393، . )جمالزاده و همکارانباشدیهمان مفهوم بهبود مستمر م نیو ا

 توانندی خود ادامه دهند اما هرگز نم ات ی شوند ممکن است به ح یر یادگیها اگر دچار فقر سازمان  نیتر. چرا که موفق دو ری سازمان به شمار م تیموفق
 تیتعهد و ظرف، هاتیکنند که قادر باشند از قابل یبرتر یادعا توانندیم ییهاتنها سازمان  ندهیرو در آ نیخود استفاده کنند از ا یهات یاز تمام قابل

از   یهر سازمان یفعل طیشرا یبرا توانی که م یاعمده یژگیو  نیکنند. بنابرا یبردارخود به نحو احسن بهره  یسازمان افراد در تمام سطوح یریادگی
از   یمیمؤسسات با موج عظ نیآنها است و ا یاحاکم بر فض  یدهیچیو پ قیعم، گسترده، عیسر اریبس راتیی متصور بود تغ یجمله مؤسسات اقتصاد

 ی ریادگی کی انیدر جر دیند و باامواجه شده  یو اطلاعات یارتباط نینو یهای تکنولوژ، شدت رقابت، انیمشتر یهاسته تنوع خوا لیاز قب راتییتغ
 یاده نهاده شده و م  انیبن  یفکر یه یسرما یه یجنبة نامشهود اقتصاد بر پا ییاعتبار خود را فراهم آورند از سو یحفظ و ارتقا ینه یآگاهانه زم

ها و نهادها را به  سازمان  ی فکر یهاه یسرما تیریگفت امروزه مد توانی است به عبارت بهتر م یریادگی تیقابل انش و آن د یو اصل نینخست
  ی داریپا یبرا ی اطیح اریمحرک بس کی یفکر یه یخواهد رساند. در عصر حاضر سرما یرقابت یبازارها ینده یآ یهادر افق  یشتریب یهاتیموقع

 ر یشده که سا تیآن چنان پراهم یانسان هیسرما حیصح تیری( مد2014، شده است.)هاوانولکار لیامروز تبد یبتقار طیدر مح ستمیس کیبار عتا
  ی ضرورت اساس ک یرا رشد دهد  رندهیادگیکه سازمان  یطیشرا جادیا یانسان یرو یپرورش ن یاند و براقرار گرفته ی در مراحل بعد یتیریمقولات مد

  دهندی م شیآنها واقعاً مطلوب است افزا یه براک  یجیخلق نتا یخود را برا ییتوانا وستهیافراد پ یسازمان یر یادگی یبا سطوح بالا یازماندر س  است.
 گریکدیکه چطور با  اموزندیمرتب ب ورو افراد به ط ابدیپرورش  یاو گسترده دیجد یذهن یکه الگو شودی موجب م یسازمان یریادگیو 

  یدولت یهادر بانک  یسازمان یریادگی ی الگو نییو تب یجهت طراح قیتحق ن یا یسازمان یریادگی تیوجه به اهمبا تلذا  .(2016، .)استوارتنداموزیب
 انجام شده است. 

 پژوهش  ی چارچوب نظر

  گوییپاسخو  همسویی ؛ برایندباش سرعت در حال تغییر می سازمان ها به همه، و پرشتاب دانش و معلومات بشریسریع های  با توجه به دگرگونی
  شوند را برای مواجه  سازمان محسوب می عد که مهمترین منابخوانسانی  عباید مناب ها  سازمان، ت محیطیلابه این تحوسریع و پرشتاب دانش 

.  استآن  یاثربخش، تر از آموزش مهم، مّاا .استفاده از آموزش است، انسانی ع سازی مناب ترین کار جهت آماده شدن با این تغییرات آماده ساند. مهم

مانی  زسا ع ای ندارد بلکه هزینه و مناب  تنها فایده نه، دن و روند رو به رشد سازمان نداشته باشد کاری کارکنادر رون  چراکه اگر آموزش هیچ تأثیری
قابل  هد وا د که شود را توجیه کنخندی متواند ارزش می ی زمانی یک برنامه آموزش، بنابراین ( 2020، بیورک و همکاران.)کند ف میرا تل سیاری ب

اشاره   به نام یادگیریآموزش مهمی از به جنبه امر بکه این   عرضه کند، ارتقای مهارت و افزایش دانش، ود نگرش بری در مورد بهبو معت اطمینان
فته است  ها قرار گرمانبه بعد مورد توجه ساز 1990از سال  ایی یادگیری سازمانی که به طور قابل ملاحظهایده (2019، میگوئیل و همکاراندارد)

ی مدیران تر عمل کنند. همه توانند اثربخش ها در محیط پیچیده و متغیر دنیای امروز میسؤال است که چگونه سازمان در مقام پاسخ به این 
بسط آگاهی و  ای باید به طور مداوم بر افزایش و تر عمل کند پس برای ایجاد یک چنین محیط خلاقانه خواهند که سازمانشان اثربخش می

آورد  آمیزی را برای اعضایش فراهم می برتری رقابت کز شد. توانایی یک سازمان برای یادگیری و یادگیری سریعجمعی متمرهای مشترک و توانایی
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  1زوکپای از دیدگاه شناسی یادگیری سازمانسیر مفهوم(9013)نجف بیگی و همکاران العمر یادگیری را به دست آورندتا آنان بتوانند مزایای مادام 
پذیری و اقدام به یک عمل ارادی اشاره  ( عبارت است از الف( یادگیری سازمانی به ظرفیت یک سازمان برای شناسایی نیاز به تغییر و انطباق 2009)

گیری  سازمانی است ج( یادهای ها و تعامل فرهنگ ، ر ساختارهاکند ب( یادگیری سازمانی پیامد تعامل فرایندهای شناختی و اجتماعی نهفته دمی
گردد. زمانی  ها جایگزین می گیرد و در آن ها و اعمال مشترک است که تحت تأثیر نهادها و سازمانها قرار می سازمانی فرایند تغییر در افراد و دیدگاه 

فرهنگ و ، اختارس، هااز قبیل رویههای غیرانسانی دهد و دانش به پدیده شود یادگیری سازمانی رخ میکه یادگیری فردی و گروهی نهادینه می
( یادگیری فردی ضروری است اما برای  1996( آرجریس و شون )1990به نظر سنگه ) (1396، )خاک ره و همکارانیابد.استراتژی تسری می

کر  یک هویت واحد فنوان ها قادر باشند به عها و گروه ا که تیم سطح دوم یادگیری گروهی و تیمی است بدین معن، یادگیری سازمانی کافی نیست
یادگیری سازمانی است که از  ، باشد.سطح سومواقع از نظر آنها یادگیری گروهی مدخل یادگیری سازمانی می  چیزی را خلق کرده و بیاموزند در، کرده

در  ای که دانش و تجربه ی شود و بر پایه می  هنی اعضاء سازمان حاصل های ذ ها و مدل تجربه ، هادانش، هاطریق به اشتراک گذاشتن بصیرت 
 ی سازمان وجود دارد بنا نهاده شده است.  حافظه 

های نوآورانه و جدید هستند تا سبب تقویت ظرفیت واکنش به نحوی منسجم  ها در حالت رقابتی به دنبال روشدر یک ریتم مداوم رشد سازمان 
های استقرار یادگیری سازمانی از  ورانه دارد. اخیراً شیوه ری با این ریتم نوآقات مربوط به یادگیری سازمانی همخوانی بیشتنسبت به تغییر شوند. تحقی
های نوین یادگیری  سازی فرایندهای نتایج یادگیری شده است. آنچه که تحت عنوان فناوریآنلاین و آفلاین سبب بهینه، طریق فناوری تلفن همراه

 ولی استفاده از فناوری جدید یادگیری به خوبی در حال انجام است و ی آن هستیم ه کنیم اگرچه هنوز در مراحل اولیمطرح می  (IOLTS) سازمانی
ای در مورد تغییر نگرش نسبت های نوین واسطه تر و فراگیر یادگیری سازمانی شده است. فناوری جامع ، ترارزان، ترهای سریع سبب استفاده از شیوه 

های  از روش ، مدیریت یادگیری از بالا به پایین به ایجاد یادگیری از پایین به بالا، به غیررسمی دیدگاه مبتنی بر یادگیری سازمانی از حالت رسمی به 
ه های پارک و  بر اساس  یافت (1396، به نقل از عمران زاده، 2017، )براندی و لانونشناختی و رفتاری به یادگیری اجتماعی و خودانگیزشی هستند.

ست و نه یک فرایند خطی و تحت تاثیر عوامل زیادی هست که هم زمان با آن تعامل  یندی چند فازی ا( یادگیری سازمانی فرا2020همکاران )
تعریف و  ، ومتوسعه و به کارگیری یادگیری سازمانی هنوز یک توافق کلی دربارة مفه، مدیریت، سازیبا وجود تحقیقات متعدد در زمینة مفهوم.دارد

ای بودن یادگیری  ه چند رشتدلیل به تواند باشد. اولاً: لیل میبه سه دتوافق در این زمینه ه است. علت عدم های یادگیری سازمانی بوجود نیامد تئوری
ثانیاً: به کارگیری یادگیری اند. های مربوط به آن را توسعه داده شناسی و مدیریت تئوریروان  ،شناسیهایی مانند جامعه متخصصان رشته سازمانی 

تغییر سازمانی و فرهنگ سازمانی و ثالثاً: چندسطحی بودن تحلیل مفهوم یادگیری از سطح  ، محصول وریلف مانند نوآهای مختسازمانی در حوزه 
  .(2017، )پوپر و لپیشتیزفردی تا سطح سازمانی باعث این تنوع شده است.

 ( 1396، )منبع عمران زادهنظران مختلف یدگاه صاحب تعاریف یادگیری سازمانی از د .1جدول 

 تعاریف ظرانصاحبن

کانجلوسی و 

 (1965دیل )

 های فردی و گروهی و انطباق در سطح سازمانی است.  ای از تعاملات بین انطباق یادگیری سازمانی متشکل از مجموعه 

آرگیریس و 

 (1978شان )

 یادگیری سازمانی یعنی کشف و تصحیح خطاها 

 سنگه

(1990) 

 کارهای مؤثر و کارا است. ام یادگیری سازمانی افزایش توان سازمان برای انج

سایمون 

(1991) 

آمیز مشکلات سازمانی توسط افراد است که نتایج آن در  و بازنگری موفقیت یدهساختتجدید ، یادگیری سازمانی رشد بینش 
 عوامل ساختاری و نتایج سازمان منعکس شود.  

ویک و 

 رابرتس

(1993) 

 آید تشکیل شده است.  نتیجه آن هوش جمعی سازمان به وجود می در  یادگیری سازمانی از تعاملات آگاهانه افراد که 

دانجسون 

(1993) 

های عادی کار در رابطه با  کنند تا دانش و جریانتکمیل و سازماندهی می ، ها ایجادیادگیری سازمانی روشی که سازمان 
های گسترده نیروی کارگیری مهارتود بهایشان و همچنین کارایی سازمان را از طریق بهبل فرهنگ هایشان در داخ فعالیت

 شود.انطباق دهند و توسعه بخشند بیان می، کارشان

کار   سازوکارها و فرایندهایی که در درون سازمان به منظور تحقق یادگیری به، یادگیری سازمانی عبارت است از تمامی روشها (1994مایو )

 
1 Pazuk 
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 شوند. گرفته می

رشد و توسعه  ، عقاید و نگرشهای ثمربخش در جهت نگهداری، ارزشها، مهارتها، اب و کاربرد دانشیادگیری سازمانی اکتس (1996گانز )
 ت.  سازمان اس

فینگر و برند 

(1999) 

 کند. هایت به سازمان یادگیرنده تبدیل می ها را در نکند که سازمان یادگیری سازمانی را به عنوان فعالیت و فرایندی تعریف می 

هویسمن 

(2000) 

 کند.پردازد یا دانش فعلی را بازسازی میی سازمانی فرایندی است که یک سازمان به ایجاد دانش می گیریاد

ورا و کروسان 

(2003) 

گیرد. یر نمادهای سازمان قرار می نظرات و اعمال گروه است که تحت تأث، ری سازمانی فرایندهای تغییر در فرد و تفکراتیادگی
استراتژی و ساختار سازمان  ، فرهنگ، رخ داده و دانش در فرایند شود یادگیریهی نهادینه میانی که یادگیری فردی و گرو زم

 گیرد.جای می 

آکان و لین و 

 (2013بیرن )

ها و تعاملات سازمانی فرهنگ ، که در ساختار یادگیری سازمانی بروندادی از روابط دوجانبه فرایندهای اجتماعی و شناختی است 
 جای گرفته است. 

ب و کوجا

کولان 

(2015) 

 های هدفمند دارد. یادگیری سازمانی اشاره به ظرفیت سازمان برای کشف نیاز به تغییر و انطباق و انجام فعالیت

های مفهومی و توصیفی و ها در جنبه ی این پژوهش که عمده  های متعددی در مورد یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده صورت پذیرفتهپژوهش
گیری آنها وجود دارد. لذا با توجه به نکات مطرح  ی اندازه ی کمتری در زمینه های شناخته شده  جربی هستند به این دلیل که راههای تجنبه کمتر در 

ر  ها و از لحاظ الزامات محیطی آن و همچنین بررسی ساختا استراتژی، ریتمأمو، اهداف، اندازهای دولتی در ابعاد چشم شده و تحلیل وضعیت بانک 
توانند نقش مؤثری در هدایت جریانات  ها می رسد این بانک ها به نظر میسیستم آموزش این بانک مالی و به خصوص ، منابع انسانی، سازمانی

عملکرد   به بهبود، و مکانیزم یادگیری سازمانی است ی هر سازمان نیروی انسانی آن ترین دارائاز آنجا که ارزنده .اقتصادی جامعه برعهده داشته باشند 
و نظر به   (2020، بیورک و همکاران)ل تغییرات مهمی در ماموریت ها و ارزش های سازمان منجر می شود و مهارت های کارکنان به منظور اعما

براساس داده های مشارکت   این پژوهش بر آن است تا، انجام نشده است در بانک های ایران این خصوص ر داین که تاکنون تحقیق جامعی 
(  1386، همکاراننظریه داده بنیاد که عموما بهترین نمونه رویکرد استقرایی به شمار می رود )دانایی فرد و  استفاده از راهبردان در تحقیق  و کنندگ

ی)یادگیری  مقوله اصل، شرایط زمینه ای، شامل شش مقوله:شرایط علی، شدهراهبرد یاد  بر اساس  یادگیری سازمانی جامع  با طراحی الگوی 
های دولتی فراهم  های فکری کارکنان بانک ها زمینه را برای مدیریت سرمایهدر کارکنان آن بانک یج  راهبردها و نتا، گرشرایط مداخله ، مانی(ساز

 .نماید

 ه ذیل هستیم: ق به دنبال پرسش های تعیین کنندبه جای نگارش فرضیه در این تحقیدر راستای هدف تحقیق 
 دولتی کدامند؟  های  بانک در  سازمانی های یادگیریمؤلفه -1

 ؟  ندمولفه های علی مو ثر بر یادگیری سازمانی از منظر عوامل سازمانی کدام -2

 ؟  زمینه ساز یادگیری سازمانی در بانک های دولتی کدامند  سازمانی  مولفه های -3

 ؟    ری سازمانی در بانک های دولتی کدامند مداخله گر در یادگیمولفه های سازمانی  -4

 ؟  ند دولتی کدامموثربر یادگیری سازمانی در بانک های    انیزمسا راهبردهای  -5

 پیامدهای حاصل از یادگیری سازمانی در بانک های دولتی کدامند؟  نتایج و  -6

 ازدپر نظریهتوان یافت تیلور و قبل از آن می  1900ی ن و مدیریت دهههای سازمابا بررسی ادبیات مدیریت ردپای سیستم یادگیری را در تئوری 
علمی به تشریک مساعی مدیر و کارکنان در یافتن بهترین روش انجام کار و آموزش پرسنل تأکید دارد و بدین ترتیب مفهوم یادگیری  ریت مدی
 دهد. زمانی در بین کارکنان را ترویج میسا

ها در پاسخ به تغییرات در محیط  ش سازمان ارت یادگیری سازمانی اشاره کردند. آنان معتقد بودند که تلاولین بار به عبا 1963در سال  1کرت و مارچ 
هایی که سازمان را برای رسیدن به اثربخشی بیشتری یاری  تطابق اهداف سازمان با شرایط جدید به کنکاش برای یافتن رویهخارجی خود برای 

 شود. نجر می کند ممی
   )سنج(  1تا این که در آن زمان پیتر سنگه چندان مورد توجه نبود میلادی  1970ی رغم قدمت بحث یادگیری سازمانی این موضوع تا اواخر دهه یلع

 کار گسترده ای روی  یادگیری سازمانی انجام دادند  MITو همکارانشان در دانشگاه  

 
1Crete & March  
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 دانشگاه رد را مرکزی، گروه این .اختار بندی نمودادگیری سازمان را ستوان فرایند ی تفکر سیستمی میکه ازطریق بکارگیری نمودند  آن ها ادعا

MIT  مفهوم  سازمان یادگیرنده را  ، به آن ها نظریات مربوط   و تکمیل نظریه های یادگیری و یاد گیری سازمانی تحقیق دربارهو با ایجاد نمودند
  سازمان یادگیرنده  یادگیری سازمانی و مورد توجه قرار گیرد این است که باید  رنده ازمان یادگیسازمانی و سیادگیری  مورد در آن چه.مطرح نمودند

یادگیری افراد و گروه های   یادگیری سازمانی به مفهوم .سازمان یادگیرنده محصول آن است و  یادگیری سازمانی یک فرایند، مفاهیم متردافی نیستند
سازمان   کلی است.ان یادگیرنده به معنی یادگیری سازمان به عنوان سیستمی سازمان است و سازم  فرایند داخلی برای درون سازمان و نوعی

انتشار کتاب  ، به هر حال (1395، )میرسپاسی و همکاران  یادگیرنده حاصل یادگیری سازمانی است و به  نوع خاصی از سازمان اشاره می کند.
طور وسیع در   هبباعث گردید مفاهیم سازمان یادگیرنده و یاد گیری سازمانی ، رانشسترده همکاوکار های گ )سنج( سنگهپنجمین فرمان توسط پیتر 
تحقیقات    و مدیریت بوده است  های مختلف از آن زمان موضوع یادگیری سازمانی یکی از موضوعات مطرح در گرایش  شوددنیای کسب و کار گرفته 

 ته است: کشورصورت گرفخارج  و  داخل زیادی در مورد آن در
ست یافتند که در  های کشاورزی استان تهران به این نتیجه د شکدهدر پژوهشی تحت عنوان یادگیری سازمانی در دان (1396)عباسی و همکاران 
ای حرفه های شخصی و بلیتقاتوسعه ، ساختار سازمانی منعطف، یادگیرنده، فرهنگ سازمانی، تفکر سیستمی، ای )آرمان مشترکتمامی عوامل زمینه 

داری وجود دارد. نتایج حاصل از  شاورزی مورد مطالعه تفاوت معنی های کآفرین( بین وضعیت موجود و حد متوسط در دانشکده رهبری تحول اعضاء و 
رگرسیون  ی حاصل ازنتیجه  باشدای یاد شده میدار بین یادگیری سازمانی و تمامی عوامل زمینه ی مثبت و معنیمبستگی حاکی از وجود رابطه ه

نعطف به ترتیب بیشترین نقش را در تبیین واریانس  اختار سازمانی متفکر سیستمی و س، آفرینکه سه عامل رهبری تحولره بیانگر آن است چندمتغی
ن انجام داد قابلیت گیری قابلیت یادگیری سازمای مدلی برای اندازه ( در تحقیقی که به منظور ارائه 1385کنند. داورزنی )یادگیری سازمانی ایفا می 

گیری نمود. از میان این  کار تیمی و مدیریت دانش اندازه، تفکر سیستمی، رکهای ذهنی مشتمدل، ریق پنج فاکتور تعهد مدیریتیادگیری را از ط
ی بیشترین اهمیت را دارد.  ت دانش مدیری، فاکتورها تأثیر تعهد مدیریت بر قابلیت یادگیری از سایر فاکتورها بیشتر است و پس از آن با اندکی تفاوت

توان گیرند که برمبنای این ابزار می عدی اهمیت قرار میبهای ستمی در رده ی و تفکر سیهای ذهنمدل، این دو فاکتور به ترتیب کار تیمیبعد از 
در  ی یادگیری سازمانی گومزِ نامه از پرسش  ( در تحقیق خود با استفاده1389گیری نمود. کلانی و همکاران )ها را اندازه قابلیت یادگیری سازمان 

ایران در سطح پایینی قرار دارد و مدیران   های ورزشیدند که یادگیری سازمانی در فدراسیون های ورزشی ایران به این نتیجه رسیفدراسیون
  ( 1383ود را تقویت نمایند. موحدی سبحانی )های خود تفکر سیستمی سازمان خها باید برای بالا بردن سطح یادگیری سازمانی فدراسیون فدراسیون

های  های جدیدی را برای خلق مدل بصیرت، تبیین این ارتباط، دگیری و تحول سازمانی انجام دادهتحقیقی به منظور تبیین ارتباط میان قابلیت یا
شناسی انتقال یادگیری هدف آسیبپژوهشی با  (1397کانی )رکند. قنبری و شمس موهای ایرانی است ایجاد میسازمان ک تحول که متناسب با سب 

هدایتی و موانع مربوط به شغل را به  موانع هدایتی و موانع ، موانع اداری ی محوری شاملمقوله در بعد سازمانی سه و  به محیط کار انجام دادند
 تفاوتی نسبت به انتقال یادگیری شناسایی کردند. عنوان دلایل بی 
کی غرب کشور تحت  های علوم پزشه انتقال اثربخش آموزش در دانشگاه نتیجه رسیدند ک این  ( به1397های خود )ژوهش پور در پضیائی و رجائی 

گیرند. براساس نتایج یوزباشی و بازخورد و پاداش قرار می ، ارزیابی عملکرد فرد، های سازمانمشی و سیاستخط ، تأثیر پنج عامل: حمایت مافوق
سب شغل و مشاغل  مدیریت عملکرد و تنا، پیامد سازمانی، ت سازمانیحمای، جو سازمانی، اثرگذار بر یادگیری سازمانی( عوامل 1396همکاران )

 اند. بوده
بخشد که  کارایی سازمان را بهبود می، ( در تحقیقی پیرامون )یادگیری سازمانی و نوسازی استراتژیک( بیان کرد: یادگیری سازمانی2003) کراسن
های رقابتی  ی مزیتد کنندههای یادگیری سازمانی را ایجامچنین اجرایی کردن برنامه ود وضعیت توسط مشتریان قابل ارزیابی است و هاین بهب

 سازمان عنوان کرده است.  برای 
ی افراد را طوری  توان وظایف کارهای صنعتی آمریکا انجام داد به این نتیجه رسید که می ( در تحقیقی که در شرکت 2007در سال ) دیکسون

دهد که  نتایج این تحقیق نشان می یابد علاوه بر این فزایش طراحی نمود که کنترل وظایف و نتایج کار بهبود یابد و همچنین توانمندسازی سازمان ا
دریافتند که   در پژوهش خود( نیز 2017)  یادگیری مداوم بیشترین تأثیر را در عملکرد سازمانی کارکنان مورد بررسی داشته است. چاوهان و همکاران

 اثربخش آموزش دارند. های آموزشی و حمایت مافوق بیشترین نقش را در انتقال طراحی مناسب برنامه 
ارتباطات و تعامل در محیط  ، ( نشان داد عوامل محیطی مؤثر بر یادگیری سازمانی شامل فرهنگ محیط کار2017) GUM, EID ایج پژوهشنت

ند که ظرفیت  در تحقیقی به عنوان یادگیری سازمانی در آمریکای لاتین دریافت( 2012باشد. کارزون میچر و ناکاتا ) می کار و منابع در دسترس 
ها  ها و یادگیری بین سازمانی قرار دارد و بنابراین تمامی فعالیتتیم، شرایط و فرهنگ سازمان شامل افراد، سازمان تحت تأثیر منابع ییادگیری برا
   (1393، )اصغر زاده و همکاران یری در سازمان را ترغیب نمایدبایستی یادگ
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 وهش ژپ  شناسی وش ر
بانک  های یادگیری سازمانی در میان کارکنان به دنبال شناسایی مؤلفه که  است بنیاد  و راهبرد آن مبتنی بر نظریه داده رویکرد پژوهش حاضر کیفی

در دل این روش از  .باشدمی ای تحقیق الات  ششگانه مطرح شده در بخش پرسش ه و طراحی مدل مربوط به آن بر اساس سو دولتی ایران های
شود.  بدین صورت که سؤالاتی تهیه و از مشارکت کنندگان پرسیده می  می شود.استفاده  پارادیمیبه الگوی بی دستیابرای  سیستماتیک رهیافت 

که بر مبنای  کدامند؟ بانک های دولتی ایران  ی یادگیری سازمانی در کارکنانای در طراحی و تبیین الگوتحقیق: عناصر کلیدی و پایه کلیدی سؤال
 گردیده است. آن سایر پرسش های تحقیق طرح 

تی و افرادی که از ساختار این  های دولی یادگیری سازمانی بانک نخبگان حوزه ، های دولتی کشورجامعه آماری پژوهش متشکل از مدیران بانک 
ه آگاهی بیشتربه انتخابی  هدفمند بود. در این راستا نمونه ها متشکل از صاحب نظرانی بودند ک، باشد. روش نمونه گیری می  ها اطلاع داشتندبانک 

حوزه   نفراز خبرگان  15اده ها با ی به سوالات پژوهش بدهند.برای گرد آوری د نسبت به موضوع پژوهش داشته و می توانستند پاسخ های غنی تر
 اختار یافته انجام شد که ازمصاحبه سیزدهم به بعد اشباع نظری حاصل شد. مصاحبه های نیمه س  بانکداری
حوزه آموزش و بهسازی   صاحبنظرانبا مشاوره و  اساس نتایج مشاهده اسناد و پیشینه پژوهشکلی بود که بر  سوال 6 شاملنیز  مصاحبهپروتکل 

قبل از  به ذکر اسات که  لازمتأیید گردید . اساس نظر متخصصان نیز بر  سوال هاو روایی  طراحی د ابعاد نظریه داده بنیا، اساسبر ، انسانی بعمنا
شد و در ابتدای جلسه نیز  لارسا مصاحبه شوندگانبرای طریق ایمیل پژوهش جهت مطالعه و آمادگی اولیه از  سوال های و اهداف ، شروع مصاحبه

 در مورد پژوهش های  
 و سپس سوال های مصاحبه مطرح گردید و از نکات کلیدی  هر مصاحبه یادداشت تهیه گردید. توضیحاتی داده شد تصرطور مخ  انجام شده به

. تئوری داده بنیاد یک تئوری نیست بلکه  ها از تحلیل تئوری داده بنیاد استفاده می شودهای بدست آمده از مصاحبه ه و تحلیل داده برای تجزی
ها پدیدار  سازی تدریجی از داده ها به آهستگی در یک فرایند انتزاعی ها است. بنابراین تئوری ای خوابیده در داده هشناسی برای کشف تئوری روش

های  هایی است که در داده وین تئوری شناسی عمومی برای تدنوعی روش ، استراتژی تئوری )مفهوم سازی( بنیادی(2010، وند )ریچرتزشمی
های جامع تئوریک درباره یک پدیده خاص است  ارائه تبیین ، ریشه دارد. هدف نهایی این استراتژیمند نظامورت گردآوری شده و تحلیل شده به ص

،  ای از کدهاهای حاصل از منابع اطلاعاتی را به مجموعه داده ، این استراتژی، شود. به طور کلیستقرایی از مطالعه آن پدیده حاصل می که به صورت ا
ای یا حتی یک متن باشد. در  تواند مسئله کند. پدیده مورد مطالعه می ها را به نوعی تئوری تبدیل میولهمقوله و آنگاه مق  کدهای مشترک را به

در نهایت تئوری خود را  ، بندی و کدگذاری آنهاکند و سپس با طبقه شوندگان استخراج می ها را از سخنان مصاحبه پژوهشگر داده ، رت نخستصو
پردازد و  مجله و منابع مختلف متنی( می ، ای خود پژوهشگر به مطالعه متن )کتابره متون نیز با طرح مسئله آورد. درباه دست می درباره مسئله ب 

،  دهد)دانایی فرد و مؤمنیتئوری خود را ارائه می ، کند و در نهایتبندی میهای مرتبط با مسئله را از متن استخراج و آنها را کدگذاری و طبقهاده د
متون   ندهیسازمامرور و   پس از، باز کد گذاریدر مرحله ، به این منظور .است 3و انتخابی 2محوری ، 1کدگذاری باز مرحله  شامل سه این روش( 1387

عناوینی  طبقاتبرای هر یک از این ، سپسگرفتند.  طبقه های خاصی قرارو در ادامه کدهای مشابه در  شناساییکدها یا مفاهیم اولیه ، مصاحبه ها
حال بررسی و  ها را محور فرایند درپژوهشگر یکی از مقوله، در مرحلة بعد )کدگذاری محوری( .انتخاب شد، باشند طبقه آن کل کدهاینماینگرکه 

،  موجدة پدیدة اصلی( ها عبارتند از: شرایط علی )عللدهد؛ این مقوله های دیگر را به آن ارتباط می دهد )پدیدة اصلی( و سپس مقوله اکتشاف قرار می 
زمینه )شرایط بسترساز خاص  شوند( بستر یا برخورد و پاسخ به پدیدة اصلی انجام می ، اداره، راهبردها )کنشها یا کنشهای متقابلی که برای کنترل

ه نمودار نشان  راهبردها(. در این مرحل  آورد به کار بستن گر )شرایط بسترساز عام مؤثر در راهبردها( و پیامدها )رهمؤثر در راهبردها( شرایط مداخله 
 باشد. هنده این فرایند مینشان د 2و  1های نظریه با عنوان ـ پارادایم کدگذاری ـ در قالب مدلی علی ترسیم میگردد. شکل  مقوله

توجه به  با  است کهبه یادآوری  لازم ر می شود.کذ، ها اشاره دارند روابط درونی مقوله قضیه های که بر، انتخابی کد گذاریدر مرحله ، درنهایت
  بهمصاحبه ها و تحلیل  ذاریکد گ روند، موردمطالعه است خصوص موضوع کنندگان در  دیدگاه مشارکت دقیق اینکه ماهیت پژوهش نیازمند واکاوی 

 صورت دستی انجام گرفت.
 

 ها چگونگی تشکیل مفهوم از نشانه .1شکل  
 
 
 
 
 

 
1 . Open Coding 
2 Axial Coding 
3 Selective Coding 

 مفهوم

 نشانه
1 

 نشانه
2 

 نشانه
3 

 نشانه
4 

 نشانه
5 

 نشانه
6 

 نشانه
7 

 نشانه
8 

 نشانه
9 
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 پارادایم کدگذاری محوری      ی باز های کدگذارمقوله       

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 های باز و محوری در نظریة داده بنیاد )استراوس و کوربین(کدگذاری .2شکل  

از روش بازبینی  ( 2000) 1ر کرسول و میل توسط  شده معیارهای ارائه، اساسبر، های کیفی تحلیل حاصل از  بودن یافته های اطمینان از معتبرهت ج
استفاده   نفر از دانشجویان دکتری خبره در کدگذاری اسناد و مصاحبه( 2اساتید و نفر از  2) 3ر همکاو بررسی نفر از مصاحبه شوندگان( 3) 2ا توسط اعض 

 .شد

 ی پژوهش ایافته ه 

تحلیل شد.درمرحله   مصاحبه 15نفر از خبرگان ومتخصصان حوزه بانکداری مصاحبه نیمه ساختار یافته انجام شد و براین اساس 15در این پژوهش با  
انویه  ثکد  120ه این کدهای اولیه ب، کد باز اولیه از محتوای مصاحبه استخراج شد.پس از بازنگری داده ها و ادغام مفاهیم مشابه 460کدگذاری باز 

مقوله فرعی)مولفه ها(جای   18طبقه بندی شده و در  کدهای ثانویه بر اساس ارتباط موضاعات مشابه، کاهش داده شد.در مرحله دوم کد گذاری باز
مشترک بین  ارتباط مفهومی و خصوصیات ، براساس مشابهت ها، مولفه های بدست آمده از مرحله قبل، گرفتند.در آخرین مرحله کد گذاری باز

درقالب  ، ری بازگذا مولفه های بدست آمده از مرحله کد، در طبقه های انتزاعی تری قرارگرفتند درمرحله  کدگذاری محوری، ی باز و مفاهیمکدها
درادامه یافته   .راهبردها و پیامدها به صورت الگوی پارادایمی به هم مرتبط گردیدند، عوامل مداخله گر، عوامل زمینه ای، مقوله اصلی، شرایط علی

تنها به تعدادی از کدهای  ، ارائه شده است.لازم به ذکر است که به علت طولانی بودن تعداد کدهای باز 2راحل کد گذاری در جدول شماره های م
 باز هرمقوله اشاره شده است. 

 )مقوله شرایط علی(نتایج بدست آمده از فرایند تحقیق  .2جدول 

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

ایط شر

 علی

ی  
ها

ارت
مه

ی
رد

ف
 

 تلاش کارکنان در افزایش مستمر دانش و سطح تحصیلات 

 توان موقعیت جدیدی را به عهده گرفت.هایی که بدان وسیله می ها و توانایی مهارت ، داشتن فرصت برای بهبود دانش

 های خود در کار  ها و تواناییامکان استفاده کارکنان از مهارت 

 
1 . Creswell & Miller 
2 . Member Checking 
3 . Peer debriefing 

 راهبردها پیامدها

 بستر

 گرشرایط مداخله

 شرایط علی یلمقوله یا پدیدة اص

 مقوله

 قولهم

 مقوله

 مقوله

 مقوله
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 های چالشی ای کار کردن روی موقعیتداشتن فرصت بر

 تأکید روی آموزش کارکنان در همه سطوح و به طور یکسان

 یاد گرفته شده برای بهبود فرآیند کار  های مهارتیکاربردی بودن آموزش 

دل
م

ی  
ها نی

ذه
 

 سازمانیسازی فرضیات ذهنی با دیگر کارکنان در مورد تقویت یادگیری همسان

 سازمانی های ذهنی با اهداف شرکت در مورد تقویت یادگیریرنامه متناسب کردن ب

 یادگیری از برخوردها و تعاملات و ادامه یا تغییر مسیر دادن 

ی  
مال

ع 
ناب

م

ی 
بد

کال
و 

 

 کفایت بودجه تخصیص شده بهمقوله آموزش ویادگیری

 اختصاص دادن زمان کافی برای حل مسائل همکاران 

 رم افزاری و سخت افزاری گسترش زیرساخت های ن

 (اصلی  فرایند تحقیق )مقولهنتایج بدست آمده از  .3جدول 

 مفهوم مقوله ابعاد پژوهش

 مقوله اصلی

 به
یل

م
 

ی  
یر

دگ
 یا

ت
قوی

ت
نی

زما
سا

 

 درتعالی سازمانسازمانی  یادگیری  به جایگاه بانک مدیران و کارکنان  اعتقاد

 ور کنامه ریزی حهت حذف و کاهش موانع مذ توجه سازمان به موانع یادگیری سازمانی و بر

 فضای مشوق یادگیری وتبادل اطلاعات حرفه ای وجود 

 گرها(د تحقیق )مقوله مداخله نتایج بدست آمده از فرآین .4جدول 

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

 گرهامداخله
 و 

ها 
ت 

اس
سی

نی 
زما

سا
ن 

وانی
ق

 

 ن  وجود سیاست های منعطف و حمایت گر یادگیری سازما

 آئین نامه ها و ضوابط پشتیبان برای یادگیری سازمانی   

 ت سازمانیتصمیمات و عملیا، میزان مشارکت بخش آموزش در سیاست گذاری ها 

 ویژگی های شغلی از قبیل حجم کار و وچود تنوع و چالش در شغل 

یار 
خت

ض ا
فوی

ت
 

 ترسازی بسترهای اتخاذ تصمیمات توسط سطوح پایین فراهم 

 ای از آزادی عمل برای کارکنان در انجام وظایف شغلی فراهم کردن درجه 

 ود دارد توسط مدیران شناسایی موارد کاری که امکان تفویض اختیار آنها وج

 اند.اختیار کرده هایی که به آنها تفویض پاسخگو بودن کارکنان نسبت به حوزه 

شم 
چ

از  
اند ک

تر
مش

 

 هایی را که همه کارکنان باید خود را با آن تطبیق نمایند.   و اینکه ارزش ازمانس انداز معرفی بیانیه چشم 

 کارکنان  انداز توسط اکثریتتأیید و قبول بیانیه چشم

 کارها باید انجام شود.از اینکه چگونه  ، انداز مشترک بین مدیران و کارکنانداشتن چشم 

   (زمینهوله  نتایج بدست آمده از فرایند تحقیق )مق .5ل دو ج
 مفهوم مقوله ابعاد پژوهش

 زمینه

ی 
ها

تر
بس

گی
هن

فر
 

 فرهنگ یادگیری گروهی و سازمانی
  ازمان  تشویق فرهنگ گفتگو در فضای س 
   تقویت و پرورش روحیه نقد پذیری

 شکوفایی کارکنانفرهنگ کمال گرای و خود 

ی 
ها

ر 
ست

ب
ی

صاد
اقت

سی  
سیا

و
 

 وضعیت اقتصادی کارکنان 
 یت اقتصادی مدیران وضع

 وضعیت اقتصادی بانک 
 های بانکی  تحریم
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 بردها(نتایج بدست آمده از فرآیند تحقیق )مقوله راه .6جدول 

 مفهوم مقوله ابعاد پژوهش

 راهبرد

ت
یری

مد
 

رد
لک

عم
 

 اولویت بندی اهداف هدف گذاری و 

 ب    سنجش میزان یادگیری کار کنان با وضع یک استاندارد مناس

 ارائه بازخورد مستمر در انجام فعالیت ها 

 نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر کیقیت و کمیت

ت 
یری

مد

ه  
مای

سر

ی
کر

ف
 

 د علمی کارمندیابی فرآین

 ارتقای کارکنان در سازمانارتباط بین آموزش های گذرانده شده و 

 توسط مدیران بانکی بکارگیری ابزارهای نوین مدیریت

ق 
خل

ت  
ص

فر

رد  
ارب

 ک
ی

ها

ی
گیر

یاد
 

 درگیرساختن کارکنان در اجرای نو آوری ها به منزله فرصتی برای یادگیری آموخته ها 

 ستن آموخته ها در محیط واقعی کار ایجاد به کار ب

می
 تی

ی
گیر

یاد
 

 تشویق کارکنان به خود مدیریتی و خودکنترلی

 تعدد های مسازماندهی گروههای حل مسأله کارکنان از بخش 

 همپوشانی وظایف بین واحدهای متفاوت 

 های کاری آموزش از طریق تیم 

ی
تم

یس
 س

کر
تف

 

 هتشویق کارکنان به تشخیص و حل مسأل 

 ها به شناسایی عوامل کلیدی موفقیت  تشویق افراد و تیم 

 بانک  آگاهی کارکنان از تأثیرگذاری نقششان در فرایند کلی 

 های مختلف  دیدگاههای افراد در موقعیت تشویق کارکنان به درک

 نتایج بدست آمده از فرآیند تحقیق )مقوله پیامدها( .7جدول  

 وممفه مقوله ابعاد پژوهش

 پیامدها

ها  
ت 

بلی
 قا

عه
وس

ت
ی 

ن  
کنا

کار
 

 توانمند سازی کارکنان 

 بهبود عملکرد فردی کارکنان 

 کاهش رفتارهای زائد و انحرافی در کارکنان

 به شکل گیری هویت حرفه ای در کارکنان  کمک

ق 
طبی

ت
طی

حی
م

 

 یهای اطلاعات   استفاده کارکنان از سیستم

 محیطی رات به تغییبانک  تر واکنش سریع 

 گیریمندی از مدیریت دانش جهت تصمیمبهره

ش  
زای

اف
ت 

فقی
مو

نی
زما

سا
 

 دستیابی به مزیت رقابتی پایدار 

 کاهش هزینه های سازمان  
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 رتقای قابلیت های سازمانیا

ی 
یر

دگ
یا

عی 
ما

جت
ا

 

 تبادل اطلاعات و مستندات توسط کارکنان

 مقاومت در برابر تغییر  کاهش 

 لیزه کردن فرآیند مدیریت تغییرکانا
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 یادگیری سازمانی در بانک های  دولتی بر اساس نظریه داده بنیادالگوی  .3شکل  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری 
  ل یلحاصل از تح جیاست.نتا رفتهیصورت پذ رانیا یدولت یهادر کارکنان بانک  ی سازمان یریادگی یالگو ن ییو تب ی ژوهش حاضر با هدف طراحپ

  یسازمان یریادگی گاه یو کارکنان بانک به جا رانیشامل اعتقاد مد یسازمان یریادگی تیبه تقو لی م یمولفه ها نیمصاحبه نشان داد که مهمتر
ل وتباد یریادگیمشوق  یجهت حذف و کاهش موانع مذکور و وجود فضا  یزیبرنامه ر،  یسازمان یریادگی توجه سازمان به موانع ، سازمان یدرتعال

 یریادگی یعل طیشرا فهیمشابهت دارد. در مدل ن فهیبا مدل ن یعل ط یپژوهش در بخش شرا نیشده  در ا یهستند.   مدل طراح یاطلاعات حرفه ا
مدل   ی عل ط یدرواقع شرا یعنیدارد.  ی ارتباطات( همخوان، یذهن ی هامدل ، یفرد ی)مهارتها ی عل طیشرا یشنهادیدر مدل پ امل وبا ع یسازمان

  یندیبصورت برآ یشنهادی در مدل پ لی م نیا، است یسازمان یریادگ یبه  لی که همان م یدارد. در مورد مقوله اصل یهمخوان فهیبا مدل ن یهادشنیپ
  ی هامدل، یفرد یاز مهارتها یندیبرآ یسازمان یریادگی تیبه تقو لیمنظور که م نیبد، بودن آن است یقائل به چند وجه شده است و  ستهینگر
  د ی( مورد تاکlancaster,2017( و ) 1396از جمله مطالعات )عمران زاده و همکاران نیشیکه در مطالعات پ باشدی م یو کالبد یو منابع مال یذهن
را در موضوع   کیکه نگاه استراتژ فهین یراهبرد یسازمان یریادگیبا مدل  یشنهادیگر مدل پمداخله  طی بسترها و شرا نیار گرفته اند. همچنقر
  ط ی به عنوان شرا نفعانیو ذ یطیدر مح یعنیگر مداخله  طیبه عنوان شرا نفعانی و ذ یطیسازمان هاقبول دارد و به عوامل مح یسازمان یریادگی

دارد. بستر در مدل   یانداز مشترک( اشاره شدند همخوانچشم ، اریاخت ضیگر )تفومداخله  طیآنچه که در مدل بعنوان شرادرواقع  یعنیگر مداخله 
  ی سازمان یریادگی ییبا عوامل بسترساز مدل اروپا زیعوامل ن نی( اشاره شدند که ایو عوامل فرهنگ یاسیعوامل س، ی)عوامل اقتصاد ینهادشیپ

 شیافزا، یطیمح قیتطب، کارکنان یفرد یها تی)توسعه قابل یشنهادیمطرح شده در مدل پ یامدهایپ یبرا  تینها رشرکت ها مشابهت دارد. د
 یریادگی، ییافزادانش، ییپاسخگو  ندیشرکتها باعث بهتر شدن فرآ یسازمان یریادگی ی( با مدل پهلو به پهلویاجتماع یریادگی، یمانساز تیموفق

  یکاربرد شنهادات یازپ یتوان برخ ی م، ارائه شده ی الگو یپژوهش و مولفه ها جیبا توجه به نتا دارد. یخوانهم  شودیم یطیمح قیو تطب یاجتماع
 را ارائه نمود: یدولت یدر بانک ها یسازمان یریادگیهبود جهت ب

 پژوهش:  ی ها افتهیبر  یمبتن یکاربرد  شنهاداتیپ
ها و   یتا با شناخت کاست ردیقرار گ ییها و نقاط ضعف کارکنان مورد شناسا ییرد تواناعملک یابی: با استفاده از فنون ارزیفرد یمهارت ها تی*تقو
 فراهم شود. کارکنانیفرد یجهت توسعه مهارت ها نهیلازم  زم یها کارکنان آموزش یها ییتوانا

در   یریو انعطاف پذ یرینقد پذ هیوحگردد تا ر جاد یا ییگفتگو و مباحثه در سازمان فضا یمهارت ها جاد ی ا قی: از طریذهن یمدل ها تی* تقو
 گردد. تیو تقو ییشناسا، نانهی مطلوب و واقع ب یذهن  یگردد تا به طور مستمر مدل ها تیدر افکار تقو یبازنگر
ر  مشارکت کارکنان د  قیاز طر یتعهد سازمان ش یو به دنبال آن با افزا رانیتوسط مد یچشم انداز مشترک: روشن نمودن اهداف سازمان تی* تقو
 .ندیتلاش نما یو سازمان یاهداف فرد یدر همسو ساز  یسازمان یها یریگ میتصم

 شرایط زمینه ای 

 عوامل فرهنگی 

 عوامل اقتصادی 

 عوامل  سیاسی 

 شرایط علی

 های فردیمهارت 

 های ذهنی مدل 

منابع  مالی و  

 کالبدی 

 مداخله گر 

سییاست ها و 

 قوانین سازمانی 

 تفویض اختیار 

 انداز مشترک چشم 

 مقوله اصلی

 میل به تقویت 

 یادگیری سازمانی 

 کنان در کار

 بانک های دولتی 

 راهبردها 

 مدیریت عملکرد 

خلق فرصت های 

 کاربرد یادگیری 

 یادگیری تیمی 

 تفکر سیستمی 

 پیامدها 

توسعه قابلیت های 

 کارکنان 

 تطبیق محیطی 

افزایش موفقیت 

 سازمانی 

 یادگیری اجتماعی 
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هر واحد   رنقشیآشنا شوند تا متوجه تاث یسازمان ی ندهایگردد و همه کارکنان با فرا ییامور در سازمان شناسا یکل یندهای: فرایستمیتفکر س تیتقو
 و کل سازمان گردند. گریبر واحد د

 . ندیمولد و خلاقانه سازگار نما  یریادگی یها یخود را با استرتژ یتا فرهنگ سازمان دنی* بانک ها تلاش نما
 زائد و ناکار آمد.  یادار  یها هیبه رو  یبندیاز پا زی* پره

 . ندیخود را حل نما  یمتفاوت مسائل کار  یها وهیعمل به کارمندان تا با استفاده از ش  اریو اخت ی* دادن آزاد
 .رندیخود را در آن بکار گ  یتا کارکنان بتوانند آموخته ها زیو چالش برانگ متنوع  ی* خلق فرصت ها

را   یگریمشابه د یتوان پژوهش ها یانجام شده است م یدولت یپژوهش حاضر که در بانک ها   جیه به نتابا توج تی: در نهایپژوهش شنهاداتیپ 
در آن   یسازمان یریادگی تیتقو یکار آمد برا ییتا در صورت امکان الگو کشور انجام داد یو اعتبار یموسسات مال ریو سا یخصوص یدر بانک ها

 نمود.  رائهها ا
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