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 چکیده

دانش خود روزرسانی  ها بیش از هر زمان دیگری نیازمند یادگیری مستمر و به در عصر دانش و اطلاعات، سازمان

های پویا و رقابتی موفق عمل کنند. یادگیری سازمانی به عنوان فرآیندی که به کمک آن  هستند تا بتوانند در محیط

توانند از تجربیات گذشته بیاموزند و دانش خود را بهبود بخشند، اهمیت بسیاری دارد. در این راستا،  ها می سازمان

 رو نیا از .کند کلیدی برای استقرار یادگیری سازمانی نقش بسزایی ایفا میعنوان یکی از ابزارهای  مدیریت دانش به

پژوهش، با مصاحبه  نیا در .باشد میاستقرار یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش  الگویطراحی  پژوهش هدف

اطلاعات استفاده شد و سپس با استفاده از  یآورجمع یبرا یقرار گرفت. از روش گلوله برف یخبرگان مورد بررس 11

پایایی با استفاده از  شدند. لیو تحل یبنددسته هاهمضمون، اطلاعات استخراج شده از متون و مصاحب لیروش تحل

الگوی استقرار یادگیری  نشان داد که جینتا. قرار گرفت تأییدروش دو کدگذار و پایایی باز آزمون موردبررسی و 

رهبری و مدیریت ، ساختار سازمانی ، فرهنگ  لیاز قب ییهایژگیو یدارا دیباسازمانی مبتنی بر مدیریت دانش 

 6 ،پایه مضمون 12 به جینتا نیا ت،یشد. در نهااسازمانی ، ارزیابی عملکرد ، فرایندها و رویه ها ، عوامل فناوری ب

امید است که نتایج این پژوهش بتواند به مدیران و  شدند. یبندطبقه فراگیرمضمون  کیو یافته مضمون سازمان

سازی اصول مدیریت دانش و یادگیری سازمانی کمک کند و راه را برای دستیابی  پژوهشگران در درک بهتر و پیاده

 .های یادگیرنده و نوآور هموار سازد به سازمان

 

 .یادگیری سازمانیمدیریت ، مدیریت دانش ، سازمان ،  :کلیدی واژگان
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 همقدم
ه نه تنها ب« دانش»های نوین است؛  در محیط کنونی کسب و کار که شاخصه آن افزایش عدم قطعیت و ظهور فناوری

ناپذیر جهت بقاء و شکوفایی سازمان در نظر  عنوان یک ابزار اساسی در کسب مزیت رقابتی، بلکه بعنوان الزام اجتناب

 یساختار، حفظ و به اشتراک گذار یف،آگاهانه تعر ینددانش فرآ یریتمد(. 2222و همکاران،  1شود )وونگ گرفته می

گسترش  یدجد یدر حوزه ها یابند، یکه سازمان ها تکامل م همانطور سازمان است. یکدانش و تجربه کارکنان در 

 یندهند. ا یرا توسعه م یقابل توجه یکنند، دانش سازمان یم یفکسب و کار تعر یخود را برا یکردو رو یابند، یم

 یزت آمیحفظ موفق یکمتر با تجربه برا یا یدانتقال آن به کارکنان جد و ارزشمند است یارشرکت بس یاطلاعات برا

است که به  یارتباط کارکنان یلدانش، تسه یریتمد یهاول هدف .(2221و همکاران،  2)چوپرا است یاتیح یاتعمل

 یسازمان ها م ی،دانش عمل یریتوجود مد با که آن را دارند. یهستند، با افراد یدانش سازمان یاال اطلاعات دنب

خود  یها یوهش ییبهبود کارا یخاص را برا یها یمت یاتوانند اطلاعات را گسترش دهند و سطح تخصص افراد 

شامل چرخه  و آن اشاره دارد یانمشتر یاسازمان  یکدر  یادگیریبه آموزش و  مدیریت دانش، اغلب دهند. یشافزا

 سازمان است یبه حداکثر رساندن اثربخش یدانش برا یو حسابرس یساختارده ی،به اشتراک گذار یجاد،از ا یا

 .(2222و همکاران،  3)ژائو

      ر موثث  یریتو مود  یاشوتراک گوذار   یوره، آن ها هستند و بر اساس نحووه جوذب،  خ   یسازمان ها مجموع دانش جمع

بوه   یکارمندان بتوانند بوه راحتو   یخورند. وقت یشکست م یاموفق  ی،به اهداف تجار یابیآن اطلاعات در جهت دست

 یمو  یود ناکارآمود هسوتند و ناام   اننود، تو ینم یخواهند داشت. وقت یشتریب یداشته باشند، بهره ور یدانش دسترس

از  یود  بسویاری  کن یدانوش در سوازمان خوود چوه مو      یریتمود  یسواز  ینوه به یاست: بورا  ینسوال ا ینشوند، بنابرا

 ینکته منف ین یکاست. ا یررسمیو غ یعیطب یارتباط و انتقال دانش به روش یحل مسئله شامل برقرار یکردهایرو

دهنود. آنهوا    یرا از دسوت مو   یمستند و ضومن  یردانش غ ی درون سازمانی، به راحتیها یمت کارکنان و است که ینا

و  4)دمیور  کننود  یدسوترس بوا حول مکورر سووادت متوداول مو        یرقابلاطلاعات غ یف جستجورا صر یشتریزمان ب

کند تا به سورعت بوه تموام اطلاعوات      یها کمک م یمدانش آگاهانه و مثثر به ت یریتمقابل، مد در .(2221همکاران، 

 یریتمودرن مود   ینودهای کننود. فرآ  یگیریپ یبا کارشناسان داخل یسثادت اضاف یکنند و برا یداپ یموجود دسترس

هوای   روشاشتراک بگذارند،  بهتخصص خود را  یاتا به صورت ناشناس سثال بپرسند  سازد یدانش کارکنان را قادر م

هوای   حوزهدر  کارکناناست که  ینا یجهکنند. نت یجاددانش زنده ا یگاهپا یکرا خراب کنند و  سنتی و فاقد اثربخشی

 6)سان ارائه دهند یشترب ییرا با کارا یشتریارزش ب توانند ی، م1کمک یزوش و مو توسعه، فر یق، از جمله تحقمختلف

 .(2222و همکاران، 

از  یسازمان یادگیری یهنظرشود، یادگیری سازمانی است.  مولفه مهمی که همواره در کنار مدیریت دانش مطرح می
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باز  یستمس“ یکگردد و  سازمان را به مثابه  یمحسوب م یریتبه مد ییو اقتضا یستمیس های یافتجمله ره

با  یقتطب یمانند  هن انسانها برا یزنکته که سازمانها ن ینبر ا ید. با تأکیردگ یدر نظر م” و زنده یشهصاحب اند

 یرو درگ یرندگ یسازمانها درست مانند انسانها از تجربه درس م بازخورد؛ یافتبه در یمتحول، متک یطیمح یطشرا

)ثقفی و  شوند یم” و حل مسأله یطراح یف،تعر یی،شناسا ینی،ب یشپ“مانند  یا یچیدهپ ی هن یفراگردها

 یتانجام فعال یقتواند از طر یبرخوردار است و م یادگیریهمان طور که انسان از استعداد و توان (. 1311همکاران، 

رو  ینبرخوردارند. از ا های ییتوانا یناز چن یزسازمان ها ن یرد،بگ یادمثثر و کشف و اصلاح اشتباهات خود  های

و  یتاهم یا،آشکار و پنهان روز افزون در دن یاطلاعات در عصر حاضر و رقابت ها یفناور یعو وس یعسر یشرفتپ

و بهتر از  تر یعتر هستند که زودتر، سر موفق ییها سازمان ین،دو چندان نموده است. بنابرا یسازمان یادگیریضرورت 

مطرح  یراخ یدر سالها یسازمان یادگیریو  یادگیرندهاست که مفهوم سازمان  یلن دلی. درست به همدیرنبگ یادرقبا 

 (.1422)قربانی و همکاران،  داشته است ای یندهشده و رشد فزا

مساله اصلی پژوهش حاضر به شرح زیر است. در حالی که بیش از دو دهه است که مفهوم یادگیری سازمانی به 

های ایرانی  در محافل دانشگاهی و علمی داخل کشور مطرح شده است؛ اما آنچه عملا از سازمانای  شکل گسترده

آید این است که هیچ رویکرد متمرکزی برای تحقق بخشیدن به یادگیری  خصوصا سازمان تامین اجتماعی بر می

شود(  که در اغلب مشاهده میهای آموزشی بی بازده ) ها یا کارگاه سازمانی وجود ندارد. برگزاری تشریفاتی همایش

ساز تحقق یادگیری در سازمان تامین اجتماعی باشد. شاید بتوان بخشی از مشکل مربوطه را ناشی از  تواند زمینه نمی

سازی آن در  این واقعیت بدانیم که بسیاری از مدیران سازمان ها اساسا با ابعاد یادگیری سازمانی و نحوه پیاده

از این رو ارائه الگوهای کاربردی و قابل اجرا به شکل بالقوه این ظرفیت را دارد که بخش سازمان آشنایی ندارند. 

بزرگی از مشکلات یادگیری در سازمان تامین اجتماعی را حل کند. از طرف دیگر، در اغلب تحقیقات پیشین به نقش 

ن امر بیانگر یک شکاف و نقیضه عنوان مبناء اساسی یادگیری سازمانی توجه زیادی نشده است. ایه مدیریت دانش ب

سازی یادگیری سازمانی مستلزم ان  اساسی در ادبیات داخل کشور است. در عین حال باید توجه داشت که پیاده

ها و ابعاد مدیریت دانش آگاهی کافی داشته باشند و در اجراء  است که مدیران ارشد سازمان تامین اجتماعی از مولفه

نقش کلیدی مدیریت دانش و ابعاد مختلف آن توجه دزم را داشته باشند. با این حال  الگوی یادگیری سازمانی به

مدیریت دانش نشده « یادگیری محور»سازی  دهد که تاکنون توجه زیادی به پیاده بررسی ادبیات پژوهش نشان می

طالب و با در نظر گرفتن است و از این رو یک شکاف تحقیقاتی در ادبیات داخلی وجود دارد. با توجه به جمیع این م

 .دهند های اصلی موفقیت سازمان را شکل می این واقعیت غیرقابل انکار که دانش و یادگیری مولفه

در سازمان تامین اجتماعی   دانش یریتبر مد یمبتن یسازمان یادگیریمدل استقرار  یطراحپژوهش حاضر با هدف 

در  دانش یریتبر مد یمبتن یسازمان یادگیریمدل استقرار و سوال اصلی پژوهش این است که  شود انجام می

 سازمان تامین اجتماعی  چگونه است 
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 نظری مبانی
 یادگیری سازمانی

 با را اطلاعات آن و کرده یآور جمع را دیجد اطلاعات شرکت کی آن قیطر از که است یندیفرآ یسازمان یریادگی

 و یرسم یریادگی یها ستمیس شامل بیترت به یسازمان یریادگی یساختارها. گذارد یم اشتراک به کارکنان

 به یمعمول مکالمه در را یکار یها مشاوره که همکار دو ای کارکنان یآموزش یراهنما کتابچه مانند است، یررسمیغ

 به رایز باشد، موفق شرکت کی حفظ ریناپذ ییجدا بخش تواند یم مثثر یسازمان یریادگی. گذارند یم اشتراک

و همکاران،  1)ژانگ بخشد بهبود و توسعه دیجد اطلاعات یریادگی با را خود یها روش تا دهد یم اجازه شرکت

2223). 

 کارمندان از یبیترک بزرگ، یها سازمان در. کند یم فراهم شرکت کی یبرا را یاریبس یایمزا یسازمان یریادگی

 کمک یبرا باتجربه کارمندان به دادن اجازه ای یمرب روابط یسازمانده. است معمول دیجد یها استخدام و تجربه با

 شرکت کی که یهنگام. ابندی توسعه عتریسر تا دهد یم اجازه تجربه کم کارمندان به دیجد یروهاین آموزش به

 یاجرا یبرا یعال یفرصت کنند، یم عمل بهتر خود اهداف ای انیهمتا از معمول طور به که است یکارکنان یدارا

 یم خود یها کیتکن گذاشتن اشتراک به یبرا کارمندان آن از درخواست. کند یم فراهم افتهی سازمان یریادگی

 بخشد بهبود ها کیتکن همان از استفاده یبرا یشتریب کارمندان به دادن اجازه با کارکنان کل در را عملکرد تواند

 .(2222و همکاران،  2)دو

 با را اطلاعات آن و کرده یآور جمع را دیجد اطلاعات شرکت کی آن قیطر از که است یندیفرآ یسازمان یریادگی

 و یرسم یریادگی یها ستمیس شامل بیترت به یسازمان یریادگی یساختارها. گذارد یم اشتراک به کارکنان

 به یمعمول مکالمه در را یکار یها مشاوره که همکار دو ای کارکنان یآموزش یراهنما کتابچه مانند است، یررسمیغ

 به رایز باشد، موفق شرکت کی حفظ ریناپذ ییجدا بخش تواند یم مثثر یسازمان یریادگی. گذارند یم اشتراک

)ژانگ و همکاران،  بخشد بهبود و توسعه دیجد اطلاعات یریادگی با را خود یها روش تا دهد یم اجازه شرکت

2223). 

 کارمندان از یبیترک بزرگ، یها سازمان در. کند یم فراهم شرکت کی یبرا را یاریبس یایمزا یسازمان یریادگی

 کمک یبرا باتجربه کارمندان به دادن اجازه ای یمرب روابط یسازمانده. است معمول دیجد یها استخدام و تجربه با

 شرکت کی که یهنگام. ابندی توسعه عتریسر تا دهد یم اجازه تجربه کم کارمندان به دیجد یروهاین آموزش به

 یاجرا یبرا یعال یفرصت کنند، یم عمل بهتر خود اهداف ای انیهمتا از معمول طور به که است یکارکنان یدارا

 یم خود یها کیتکن گذاشتن اشتراک به یبرا کارمندان آن از درخواست. کند یم فراهم افتهی سازمان یریادگی

 بخشد بهبود ها کیتکن همان از استفاده یبرا یشتریب کارمندان به دادن اجازه با کارکنان کل در را عملکرد تواند

 .(2222)دو و همکاران، 

 مدیریت دانش

 محصودت توسعه و اشتباهات از گرفتن درس ،یریگ میتصم دانش، کسب بدون. است یشرکت هر اتیح هیما دانش

 یسازمانده جذب، یبرا است ممکن که است یکردیرو دانش تیریمد. بود خواهد دشوارمدیران سازمان  یبرا دیجد
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 یدیجد مفهوم دانش تیریمد .کنند اتخا  یخارج و یداخل نفعانی  با خود شرکت دانش یگذار اشتراک به و

 و دیجد یها یآور فن. است توسعه حال در دانشگاه و کار و کسب یایدن در یآرام به که است یسال چند و ستین

 کی یانداز راه .دهد یم رییتغ را دانش تیریمد ابتکارات عملکرد نحوه م،یکن یم رهی خ را اطلاعات ما که یروش

. مدیران باشد سازمان فرد به منحصر طیشرا و ازهاین با متناسب دیبا و ستین آسان موفق دانش تیریمد ستمیس

 و هستندمدیران سازمان  راه سر بر که یاحتمال موانع خود، ستمیس ساختار نحوه از یخوب درک دیباسازمان 

)پاتواری و  دنآور دست به کند یم خود ستمیس یساز ادهیپ به قادر رامدیران سازمان  که ییابزارها نیمثثرتر

 .(2222همکاران، 

 

 ارتباط بین یادگیری سازمانی و مدیریت دانش

یادگیری سازمانی و مدیریت دانش دو مفهوم مرتبط و مکمل هستند که نقش کلیدی در پیشرفت و موفقیت 

های جدید درون  کنند. یادگیری سازمانی به فرآیند ایجاد، جذب، و استفاده از دانش و مهارت میها ایفا  سازمان

شود، بلکه به یادگیری جمعی و سازمانی نیز  سازمان اشاره دارد. این فرآیند نه تنها شامل یادگیری فردی کارکنان می

آوری،  شود که به جمع رآیندهایی اطلاق میها و ف ای از فعالیت توجه دارد. در مقابل، مدیریت دانش به مجموعه

 .(2222و همکاران،  1)سان .پردازد کارگیری دانش موجود در سازمان می گذاری، و به سازی، به اشتراک  خیره

ارتباط میان یادگیری سازمانی و مدیریت دانش به این صورت است که مدیریت دانش، ابزارها و ساختارهای دزم را 

توانند دانش  ها می کند. از طریق مدیریت دانش، سازمان پشتیبانی از یادگیری سازمانی فراهم میبرای تسهیل و 

دهی کنند و از این دانش برای ارتقاء فرآیندهای یادگیری  صریح و ضمنی موجود در سازمان را مستند و سازمان

کند که منجر به افزایش  کمک میاستفاده کنند. این امر به ایجاد و حفظ یک محیط یادگیری مستمر در سازمان 

 .(2221و همکاران،  2)دمیرشود های سازمان در پاسخگویی به تغییرات محیطی و تقویت نوآوری می توانایی

یادگیری سازمانی بدون یک سیستم مدیریت دانش قوی، ممکن است ناپایدار و ناکارآمد باشد، زیرا دانش به دست 

ود یا از دست برود. مدیریت دانش با ثبت و حفظ دانش سازمانی، از این آمده ممکن است در طول زمان فراموش ش

دهد که دانش و تجربیات به دست آمده به صورت مستمر مورد استفاده قرار  کند و اطمینان می اتفاق جلوگیری می

دانش موجود  تواند به یادگیری سازمانی سرعت ببخشد، زیرا دسترسی آسان به گیرند. به علاوه، مدیریت دانش می می

سازی مدیریت دانش  تواند به غنی از سوی دیگر، یادگیری سازمانی نیز می.تواند فرآیند یادگیری را کارآمدتر کند می

پردازند که این دانش  کمک کند. با یادگیری سازمانی، کارکنان به تولید دانش جدید و بهبود فرآیندهای موجود می

ضافه شود و بهبود عملکرد کلی سازمان را به دنبال داشته باشد. این رابطه تواند به بانک دانش سازمان ا جدید می

های پیچیده و پویا بهتر  ها بتوانند در محیط شود که سازمان دوسویه بین یادگیری سازمانی و مدیریت دانش باعث می

 .(2222و همکاران،  3)ژائو .عمل کنند

کنند، بلکه با هم در  توان گفت که یادگیری سازمانی و مدیریت دانش نه تنها به صورت مکمل عمل می در نهایت، می

هایی که به  تواند به تقویت و بهبود دیگری منجر شود. سازمان پذیر قرار دارند که هر کدام می یک فرآیند پویا و تعامل

کنند، معمودً قادر به نوآوری بیشتر، تطبیق  گذاری می سرمایه طور همزمان بر یادگیری سازمانی و مدیریت دانش
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 .(2221و همکاران،  1)چوپرابهتر با تغییرات محیطی، و دستیابی به عملکرد بادتر هستند

 در ادامه به بررسی پیشینه پژوهش می پردازیم.

 

 

 
 پژوهش پیشینه -1جدول 

 ها یافته عنوان محقق )سال(

جدید از مودیریت دانوش   یک روش  (1422) عباسی

مبتنی بر درک شبکه های یادگیری 

 سازمانی

هدف این ساختار طراحی شده و کارکردهوای آن ایجواد   

دیووه هووای منسووجمی از داده هووای وب بوورای یووادگیری 

اینترانت و تحلیل پیش بینی کننده، تعریف واژه و معنوی  

شناسی به اشتراک گذاری دانش و کاربرد مجدد پروژه ها 

توجه به تعریوف سورمایه فکوری، ایون پوژوهش       است. با

استددل می کند کوه مودیریت مووثر دانوش مبتنوی بور       

ماهیت پویای دانش سازمانی است، و تحلیل پیش بینوی  

کننده داده و تعیین بینش ها می تواند ارزش سوازمان را  

افزایش داده و تغییر دهود. ایون مقالوه چشوم انودازی از      

بر هستی شناسوی( را   مدیریت و مهندسی دانش )مبتنی

جهت کاربرد تحلیل پیش بینوی کننوده و بیونش هوا در     

محل کار سازمانی )شرکت( و در راسوتای توسوعه شوبکه    

 .یادگیری سازمانی ارائه می دهد

دادخواه قشلاق، فاطمه 

 (1422)واحدی، مجیدو

نقش یادگیری سازمانی در سولامت  

سازمانی با میانجی گری بهزیسوتی  

متوسووووطه  هنووووی در موووودارس 

 شهرستان بوشهر

نتایج نشان داد با توجه به این که ضرایب مسیر و مقادیر 

تی در مدل مفهوومی بوه ترتیوب یوادگیری سوازمانی در      

، یادگیری سوازمانی در   216/1و 621/2سلامت سازمانی 

، بهزیسووتی  هنووی در 263/2و 616/2بهزیسووتی  هنووی

، معنی دار شودند. موی   111/3و 641/2سلامت سازمانی 

وان نتیجه گرفت که فرضیه اصولی پوژوهش تاییود موی     ت

شوود. بودین معنوی کووه یوادگیری سوازمانی در سوولامت      

سازمانی با میوانجی گوری بهزیسوتی  هنوی در مودارس      

 .متوسطه شهرستان بوشهر نقش دارد

 همکاران و یآباد فتح

(1421) 

 و دانووش تیریموود ریتووأث یبررسوو

 یفناور برانتقال نانهیکارآفر شیگرا

 دانشگاه و صنعت انیم

 انتقوال  و دانوش  تیریمود  انیو م یمعنادار و مثبت رابطه

 قیو طر از دانش تیریمد نیهمچن و داشته وجود یفناور

 ریتوأث  یفنواور  انتقوال  بور  زین نانهیکارآفر شیگرا بر ریتأث

 گذارد یم

 همکاران و یعیشف

(1421) 

 یسوواز ادهیووپ در لگریتسووه عواموول

 نقوش  بوه  توجوه  بوا  دانش تیریمد

  ساختار یانجیم ریمتغ

 اطلاعات یفناور ،یسازمان فرهنگ دانش، تیریمد راهبرد

 یسواز  ادهیو پ بور  یمعنوادار  و مثبوت  اثور  یانسان منابع و

 داشتند دانش تیریمد
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 همکاران و یلطف

(1422) 

 دانش تیریمد یبوم یالگو یراحط

 محور پژوهش یها سازمان یبرا

 مولفوه  11 بوا  یدیو کل بعُد هشت یدارا ،یبوم یالگو نیا

 یتکنولووژ  و سواختار  فرهنوگ،  یرساختیز ابعاد و یاتیح

 در هوا   رسواخت یز و ها  مولفه ابعاد، نیب ارتباط که باشد یم

 ارائوه  و یطراح یسیماتر صورت به و یمفهوم مدل قالب

 .است شده

 

 (1422) همکاران و یزمان

 

 تیریمد ستمیس استقرار یالگو رائها

  پرورش و آموزش کل اداره در دانش

 مازندران استان

 

 12 ،یدارا دانوش  تیریمد ستمیس که داد نشان ها افتهی

 فرهنوگ  ارشود،  تیریمود  تیو حما شامل مولفه 11 و کد

 ،یسوازمان  رسواخت یز ،یانسوان  منوابع  تیریمود  ،یسازمان

 آورانوه،  فون  یهوا  یتوانمنود  آورانوه،  فن یها رساختیز

 و یاسوتراتژ  دانوش،  تیریمود  ینودها یفرآ ،یتوانمندساز

 دانوش  یمعموار  و یدانش زانندهیانگ یها محرک اهداف،

 شدند ییشناسا

 همکاران و پور یقل

(1422) 

 دانش تیریمد یها یاستراتژ نقش

 یآور نووو ، یسووازمان یریادگیوو بوور

 سازمان در دانش میتسه و یسازمان

 فر محصول، صورت به دهیا که دهد یم رخ یزمان ینوآور

 یتیریمود  نظوام  کی ینوآور. ابدی توسعه یخدمت ای ندیآ

 فرصوت  دنبوال  به دارد، دیتاک سازمان رسالت بر که است

 ریمسو  ایو آ کوه  کنود  یمو  نیوی تع و اسوت  ییاستثنا یها

 .ریخ ای است مناسب سازمان یراهبرد

 و یسوازمان  یریادگیو  نقوش  یبررس (1422) ینوروزعل

 یسازمان یچابک   بر دانش تیریمد

 یمعنادار و مثبت میمستق ریتاث یدارا یسازمان یریادگی

 صوورت  بوه  دانوش  تیریمود  اما است؛ یسازمان یچابک بر

 یچابک بر یسازمان یریادگی ریمتغ قیطر از و میرمستقیغ

 دارد یمعنادار و مثبت ریتاث یاجتماع نیتام سازمان

 همکاران و یسادر

(1422) 

 یا حرفه یریادگی طیمح مدل ارائه

 یسازمان تیحما هیپا بر یکیالکترون

 معلمان یسازمان ارتباطات و

 بوه  ،یکو یالکترون یا حرفوه  یریادگیو  طیمح یها مولفه

 چشوم  ،یآور فون  یسازمان رشیپذ شامل، تیاولو بیترت

 آرموان  ،یروابطو  -یتیحموا  طیشورا  ،یزیو ر برناموه  انوداز 

 محوور،  یآور فون  یریادگی ا،یپو یاطلاعات بانک مشترک،

 یمو  یمشوارکت  یریادگیو  و یسواختار  - یتیحما طیشرا

 .باشد

 همکاران و  1یپاتوار

(2222) 

 بوور  آن ریتووأث و دانووش  تیریموود

 یسازمان یریادگی

 رشیپوذ  ،یکو یالکترون کوار  و کسب و دانش تیریمد نیب

 و معنوادار  رابطوه  یسوازمان  یریادگی و یفن عوامل دانش،

 دارد وجود یقو

 همکاران و 2چن

(2222) 

 و دانووش تکاموول یهووا یاسووتراتژ

 تناسووب لیو تحل: یسووازمان عملکورد 

 کیاستراتژ

 جنبوه  بور  دانش انتقال و جهش که دهند یم نشان جینتا

 .دارند ریتأث یسازمان عملکرد مختلف یها
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 و  1یونیکوارچ

 (2222) همکاران

: یعووال آموووزش در دانووش تیریدموو

 قیو تحق یها راه و اتیادب بر یمرور

 شتریب

 رشود  بوه  رو رونود  رغوم  یعلو  کوه،  دهند یم نشان ها افتهی

 در KM موورد  در قاتیتحق موضوع، نیا مورد در مقادت

HEI یبوواد سووطوح بووا خووود ییابتوودا مرحلووه در هنوووز 

 است تر گسترده ینظر یساختارها فقدان و یناهمگون

 همکاران و  2خان

(2221) 

 ،یسوازمان  یریادگیو  فرهنوگ  ریتوأث 

 بر دانش تیریمد و کار یروین تنوع

 سازمان عملکرد و ینوآور

 یریادگیوو فرهنووگ دانووش، تیریموود زا بوورون یرهووایمتغ

 ینووآور  یزا درون ریو متغ بوا  کوار  یرویو ن تنوع و سازمان

 و مثبت رابطه شتریب ینوآور و دارد معنادار و مثبت رابطه

 .دارد سازمان عملکرد با یمعنادار

 همکاران و 3 اسلام

(2221) 

 ،یسووازمان یریادگیوو نیبوو رابطووه

 تعهود  ،یشناخت روان یتوانمندساز

 خدمت ترک به لیتما و یکار

 بر یدار یمعن و مثبت ریتاث یسازمان یریادگی

 جینتا نیهمچن دارد؛ کارکنان یشناخت روان یتوانمندساز

 تعهد شیافزا باعث یتوانمندساز که است آن از یحاک

 .است شده کارکنان خدمت ترک به لیتما کاهش و یکار

 همکاران و  4وپتکی

(2221) 

 ،یتوانمندسواز  نیبو  رابطوه  یبررس

 کارکنان عملکرد و یریادگی

 داد نشوان  آموده  بدسوت  یها داده لیتحل از حاصل جینتا

 کارکنوان  یتوانمندساز یبرا یا مقدمه یسازمان یریادگی

 تولاش  کوه  یکارکنوان  از تعوداد  آن که یمعن نیبد است؛

 یشوتر یب احتمال به باشند داشته یریادگی یبرا یشتریب

 .رندیبگ عهده بر را یسازمان مهم یتهایمسئول توانند یم

 همکاران و 1 چن

(2221) 

 یسوازمان  حافظوه  یگریانجیم نقش

 و دانووش تیریموود نیبوو رابطووه در

 رندهیادگی سازمان

 و دارد مثبوت  ریتأث رندهیادگی سازمان بر یسازمان حافظه

 جوذب  نیبو  رابطوه  در یتوجه قابل ریتأث یسازمان حافظه

 .دارد رندهیادگی سازمان و دانش

 

که در  دهد یمدر رابطه با این موضوع نشان انجام شده در داخل و خارج از کشور  یها پژوهشکلی از  بندی جمع

پردازد که در تحقیقات گذشته مورد استفاده  به ارائه الگو می کیفیوهله اول تحقیق حاضر با استفاده از یک روش 

نتایج ارزشمند، فاقد  رغم یعلکه  اند رداختهپی به موضوع مهای مرور یا ک نبوده است، تحقیقات گذشته اغلب با روش

این  اهمیت  رغم یعلگیرد و  صورت می های آموزشی سازمانوهله دوم تحقیق حاضر در  درهمچنین  هستند.مدل 

 تحقیق حاضر دارای تمایز و نوآوری است. رو ازاینموضوع الگویی جامع در این زمینه وجود ندارد. 
 

 شناسی پژوهش روش

است.  مضمون انجام شده لیو با استفاده از روش تحل یفیک کردیاست با رو یاپژوهش که از نظر هدف توسعه نیا

از روش یکیشود، یشناخته م زین کیتمات لیو تحل یموضوع لیتحل رینظ یگرید نیمضمون که با عناو لیروش تحل

 یاساس یهامصاحبه است که مهارت زحاصل ا یفیک یهاداده لیتحل یبرا یمحتوا و روش لیمتداول تحل یها
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 (.2223، 1و جلالی یدیرش منش، کین عاقلی،آورد )یفراهم م زیرا ن گرید یفیک یهالیتحل یاریبس یبرا موردنیاز

است  یاسهیمقا لیو تحل نیشبکه مضام نی، مضامسیماتر نیمضام مضمون شامل قالب، لیدر تحل جیرا یهاروش

آن را  نگیاسترل دیکه آترا نیمضام کهاست. در شب استفاده شده نیشبکه مضام لیپژوهش از روش تحل نیکه در ا

یمند منظام ریسازمان دهنده و فراگ ه،یپا نیمشخص و در قالب مضام یبر اساس روند نیتوسعه داده است، مضام

 . گردند

سازمان نفر مدیران ارشد  6و  آموزشی مدیریت ت علمی رشتهئنفر از اساتید هی 1جامعه آماری تحقیق حاضر شامل 

معیار اصلی ورود به پژوهش  .انجام گرفتبا روش گلوله برفی  که به شیوه نمونه گیری هدفمند بودند های آموزشی

فعالیت  ی سابقه کار و سابقه، دارا آموزشیدارای تحصیلات دکترا و دانش تخصصی در حوزه مدیریت داشتن 

دست آمده از موارد قبلی انتخاب ورت هدفمند و با توجه به اطلاعات بهصدر حوزه مربوطه بود که بهپژوهشی 

 .گردیدند

 های پژوهش یافته
 د:باشیم ری( به شرح ز2226براون و کلارک ) یمضمون بر اساس الگو لیمراحل پژوهش تحل

 مضمون لیپژوهش تحل یاول: طراح گام

 نییاهداف و سثادت پژوهش انتخاب طرح پژوهش، تع انیمسئله ب انیگام شامل انتخاب موضوع، پژوهش ب نیا

 عوامل ییاشاره شد، پژوهش حاضر با هدف شناسا زیور که قبلاً نط . همانباشدیم یقلمرو، جامعه و نمونه آمار

ها بر  مثلفه نیاز ا یجامع یو ارائه الگو آموزشی های سازماندر  مدیریت دانش بر مبتنی سازمانیاستقرار یادگیری 

 :باشدیم ریشده صورت گرفته و درصدد پاسخ به سثادت ز ییاساس عوامل شناسا

شناختی مانند جنسیت، سن، تحصیلات و... برخوردارند.  های جمعیت کنندگان در پژوهش حاضر از چه ویژگی شرکت

 است.ارائه شده  (1)کنندگان در این مطالعه در جدول  شناختی شرکت های جمعیت ویژگی

 

 
 شوندگان های جمعیت شناختی مصاحبه ویژگی -1جدول 

 شونده کد مصاحبه سن جنسیت تحصیلات سمت سازمانی میزان سابقه کار

 I1 43 زن دکتری علمی هیئت سال 12بیشتر از 

 I2 31 زن دکتری علمی هیئت سال 12بیشتر از 

 I3 42 زن دکتری علمی هیئت سال   12 -1

 I4 44 زن دکتری علمی هیئت سال 12بیشتر از 

 I1 36 مرد دکتری علمی هیئت سال 12 -1

 I6 14 مرد دکتری علمی هیئت سال 12بیشتر از 

 I7 41 مرد دکتری علمی هیئت سال 12بیشتر از 

 I8 36 مرد دکتری علمی هیئت سال 12بیشتر از 

 I1 17 مرد دکتری علمی هیئت سال 1-12

 I12 47 مرد ارشد کارشناس ارشد میزان سابقه کار

                                                                                                                                            
1

 : Agheli 
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 I11 37 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 12بیشتر از 

 I12 16 مرد دکتری کارشناس ارشد سال 12بیشتر از 

 I13 37 مرد دکتری کارشناس ارشد سال 12 -1

 I14 47 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 12بیشتر از 

 I11 11 مرد ارشد کارشناس ارشد سال 12 -1

 

 شتهبا مدرک دکتری ( ر  آقا 1 ومدرک دکتری  با خانم 4نفر از اساتید هیئت علمی) 1شامل مصاحبه شوندگان 

کارشناسی  آقا با مدرک 4ا با مدرک دکتری و آق 2)  سازمان های آموزشینفر مدیران ارشد  6و  آموزشیمدیریت 

 ارشد( بودند.

 هاداده یگام دوم: گردآور

ها تا زمان . مصاحبهدیگرد ینفر از خبرگان گردآور 11با  افتهیساختار  مهیمصاحبه ن قیها از طرپژوهش داده نیا در

که  ابدییادامه م ییتا جا یریآن است که نمونه گ ینظر -کرد. منظور از اشباع  دایادامه پ یبه اشباع نظر دنیرس

 باشد. در آنها وجود نداشته یدیجد یهاها شده و دادهشدن پاسخ یشده، منجر به تکرار دهدا یهاشباهت پاسخ

 هاداده لیو تحل هیسوم: تجز گام

جلسات مصاحبه برداشته  یکه ط ییهاادداشتیآن با  لیها و تکممصاحبه یساز ادهیپمرحله پژوهشگر پس از  نیا در

و به  ییشناسا ه،یپا نیمستقل را در قالب مضام یهادهیو ا پردازدیها مو مکرر متن مصاحبه قیاست به مطالعه دق

 میرا ترس نیرا انتزاع شبکه مضام ریدهنده و فراگ انسازم نیمضام ه،یپا نیمضام ییکد اختصاص شناسا کی هرکدام

نوع سلسله  چیشبکه ه نیدر ا دهدیم نشان یرخطیغصورت را به نیمضام انیروابط م نیشبکه مضام دینمایم

شبکه  میپس از ترس وجود دارد  شبکه یاجزا انیو ارتباط م یبر وابستگ دیوجود ندارد و تأک نیمضام انیم یمراتب

که  داشته باشدنکته را در نظر  نیا دی. البته محقق باردیگیقرار م لیو تحل هیو تجز یبررس وردشبکه م ن،یمضام

پژوهشگر بخش، تیرضا به شکل نیشبکه مضام می. پس از ترسلیاست و نه خود تحل لیابزار تحل نیشبکه مضام

شبکه  ن،یپژوهش به مضام یهاافتهیبخش  در .دینمایم ریشبکه آن را تفس مراجعه و با کمک یبه متن اصل مجدداً

 .شده استطور مفصل پرداخته شبکه به ریو تفس نیمضام

 پژوهش یابیگزارش و ارز هیته جی: ارائه نتاو پنجم چهارم گام

بر  صورت که علاوه نیدو کدگذار استفاده شد. بد نیپژوهش از روش توافق ب ییایاز پا نانیاطم یپژوهش برا نیا در

ها پرداخت افتهی یصورت جداگانه به کدگذار به زین یگریرا انجام داده است محقق د هیاول یکه کدگذار یمحقق

توافق از  زانیم منظور محاسبهاست. به ییایپا دهنده نشانو  دهدیم توافق را نشان یدو کدگذار نیبودن ا کینزد

است.  یقابل قبول ییایدهنده پا دست آمد که نشان به 71/2استفاده شد که مقدار آن  SPSSافزار کاپا در نرم بیضر

افتهیپژوهش،  ندیپژوهشگر در فرآ تیحساس یاستراتژ یریکارگ بر به پژوهش، علاوه ییاز روا نانیاطم یبرا نیهمچن

 .دیرس شانیا تأییدقرار گرفت و به  یسه تن از خبرگان دانشگاه اریاخت درها 

ها برداشته  جلسات مصاحبه یکه ط ییهاادداشتیو سپس با  سازی پیادهها مضمون ابتدا مصاحبه لیتحل ندیافر در

مستقل در قالب  یهادهیهر مصاحبه ا یو مکرر، متون ابتدا برا قیدر ادامه با مطالعه دق دیگرد لیشده بود تکم

مشابه  نیبا مضام ییهاکد اختصاص داده شد. البته در صورت وجود بخش کی هرکدامو به  ییشناسا هیپا نیمضام

تعداد   پژوهش نیدر ا تیاستفاده شد. در نها ها آنعنوان نشانگر به ی، قبلیاز همان کدها یقبل یهادر متن مصاحبه

با توجه  ریفراگ نیسازمان دهنده و مضام نیمضام ه،یپا نیبه مضام یابیاستخراج شد پس از دست پایه نیمضام   47
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 انتزاع شدند.  هین پایبه مضام

 هی، پانیهمان مضام ای هیاول نیمجدد مضام دهی سازمانشد تا با  یمرحله سع نیدر ا وهشدر پاسخ به سوال پژ

مرحله  نیشوند در ا رهنمون تری مرکزیو  رتریفراگ نیحاصل شود تا پژوهشگران به مضام تری انتزاعی نیمضام

 اند.شده ارائه 2مضمون سازمان دهنده در قالب جدول  6در قالب  هیمضمون پا 12تعداد 

                                                 
 نتایج تحلیل مضمون .2 جدول                                                 

 مضامین اولیه مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضمون فراگیر

استقرار یادگیری 

سازمانی مبتنی بر 

 مدیریت دانش

 

 فرهنگ سازمانی

 

 تشویق به یادگیری مداوم فرهنگ یادگیری

 حمایت از نواوری و خلاقیت

 دسترسی به منابع آموزشی

 ایجاد محیط یادگیری مشارکتی

 ترویج یادگیری تیمی

 فرهنگ دانشی

 تشویق به همکاری و تبادل دانش فرهنگ اشتراک گذاری دانش

 ایجاد سیستم های مدیریت دانش

 تشویق به یادگیری از همکاران

 پاداش برای اشتراک گذاری دانش

 رهبری و مدیریت سازمانی

 

 تعهد به برنامه های آموزشی مستمر تعهد مدیریت به یادگیری

 تدوین و اجرای سیاست های آموزشی

 ایجاد فضای تشویقی برای یادگیری

 تعامل و مشارکت مدیریت در فرایند یادگیری

 سبک رهبری حمایتی

 

 حمایت از توسعه فردی و حرفه ای

 تفویض اختیار و اعتماد

 توجه به نیازهای کارکنان

 ارزیابی عملکرد 

 

 اثربخشی برنامه های اموزشی سازمانی های عملکرد یادگیری شاخص

 شاخص های کلیدی عملکرد 

 جلسات بازخورد موثر

 وری میزان بهره

 های ارزیابی و بازخورد سیستم

 

 

 فرایندهای ارزیابی عملکرد

 سیستم های بازخورد موثر

 گزارش های دوره ای عملکرد

 گیری هااستفاده از مدیریت علمی در تصمیم 

 ساختار مسطح انعطاف پذیری سازمانی ساختار سازمانی
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 چابکی در پاسخ به تغییرات

 نوآوری مستمر

 فرایندهای قابل تطبیق

 های مدیریت ارتباطات سیستم ساختار ارتباطات داخلی

 مدیریت تعارض

 آموزش ارتباطات

 خلق دانش دانشفرایندهای مدیریت  فرایندها و رویه ها 

  خیره سازی دانش

 انتقال دانش

 کاربرد دانش

 چرخه های بهبود مستمر های یادگیری و بهبود مستمر رویه

 برنامه های یادگیری سازمانی

 کارگاه های آموزشی

 منابع آموزشی اینترنتی

 عوامل فناوری 

 

 پلتفرم های مشارکتی دانشی سیستم های دانشی

 نرم افزارهای همکاری دانشی سازمانی

 شبکه های اجتماعی سازمانی  

 سامانه های مدیریت دانشی

 

 مخازن دانشی

 دانش ضمنی و آشکار

 دانش داخلی و خارجی

 دانش مرتبط با صنعت
 

 شود.می قرار دادهشش دسته زیر  های صورت گرفته دربندیتبیین بهتر دستاورد مقاله مقوله منظور هب

 گام ششم: رسم مدل کیفی

 گیرد.صورت زیر شکل میشود، مدل کیفی تحقیق بهارائه میتحلیل پایانی و گزارش در نهایت در گام ششم، 
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لگوی  -2شکل                                       مدلا

 

 یریگ جهینت و بحث
مضمون   47مضمون پایه  و  12مضمون سازمان یافته و   6نتایج حاصل نشان داد که شامل یک مضمون فراگیر ، 

 شدند .  ارائه مدل شناساییبرای  اولیه

فرهنگ یادگیری ، فرهنگ اشتراک گذاری همچون  یهپا مونمض شامل فرهنگ سازمانی مضمون سازمان دهنده

 می باشد.  دانش

ها، باورها، رفتارها و عادات است  از ارزش ای ترین عنصر فرهنگ سازمانی، مجموعه به عنوان اساسیمیتوان گفت که 

که همه اعضای سازمان به آن پایبندند و از آن رعایت کنند. یکی از مضامین پایه در فرهنگ سازمانی، مضمون 

شود که همیشه  دهند، از کارکنان خود تشویق می هایی که به مضمون یادگیری اهمیت می یادگیری است. در سازمان

و به روزرسانی دانش خود باشند. این افراد تمایل دارند که دیدگاه خود را به روز نگه دارند و با به دنبال یادگیری 

تجربیات خود و دیگران به اشتراک گذاشته و یادگیری مستمر را به عنوان یک فرایند ضروری در مسیر پیشرفت 

گذاری دانش نیز اهمیت دارد.  کدر کنار مضمون یادگیری، مضمون اشترا .فردی و سازمانی خود در نظر بگیرند

دهند که دانش و تجربیات خود را به  گذاری دانش دارند، به کارکنان خود اجازه می هایی که فرهنگ اشتراک سازمان

ای منتشر شود که  کند که دانش به گونه راحتی با دیگران در سازمان به اشتراک بگذارند. این فرهنگ تشویق می
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مند شوند و از آن استفاده کنند، بدون اینکه درگیری در مسائل مالکیت دانش وجود  هرههمه اعضای سازمان از آن ب

های  تر و پویاتر عمل کند و توانمندی شود تا سازمان به عنوان یک واحد یکپارچه داشته باشد. این امر باعث می

مضامین یادگیری و  در نتیجه، تأکید بر.های مختلف نشان دهد بیشتری در مقابل تغییرات سریع و نوآوری

های  ها را به سمت تسلط بر چالش های اساسی، سازمان گذاری دانش در فرهنگ سازمانی به عنوان پایه اشتراک

کند  برد. این فرهنگ، نه تنها به بهبود کارایی و کیفیت کارها کمک می تر و به دنبال رشد و توسعه دائمی می پیچیده

از همین رو نتایج این پژوهش  .و انگیزشی برای کارکنان نیز اساسی است بلکه برای ایجاد یک محیط کاری ملموس

 همکاران و  چن،(2221) همکاران و  وپتکی،(2221) همکاران و  اسلام،(2221) همکاران و  خان با پژوهش چون

 هم خوانی و هم راستاست.(2221)

تعهد مدیریت به یادگیری ، سبک  همچون یهپا مونمضمضمون سازمان دهنده رهبری و مدیریت سازمانی شامل 

 می باشد.رهبری حمایتی 

ها، باورها، و  ای از ارزش رهبری و مدیریت سازمانی اساساً به مجموعهمضمون سازمان دهنده  میتوان گفت که 

 های مختلف عملکرد و ها را در زمینه شود که همه اعضای سازمان، از رهبران تا کارکنان عادی، آن رفتارها اطلاق می

کند. دو مضمون اساسی در این حوزه شامل تعهد به یادگیری و سبک رهبری  هایشان هدایت می گیری تصمیم

اولین مضمون پایه، تعهد مدیریت به یادگیری است.  .اند باشند که به طور گسترده مورد توجه قرار گرفته حمایتی می

تحقیق، آموزش و توسعه دائمی و به روزرسانی دهنده این است که مدیران و رهبران سازمان، به  این تعهد نشان

ها از اهمیت آموزش مداوم و تحقیقات برای بهبود مستمر فرآیندها و  دانش خود تمایل دارند. آن

ای از انگیزه و علاقه  شود که مدیران به عنوان نمونه هایشان آگاه هستند. این تعهد به یادگیری باعث می گیری تصمیم

دومین  .قاء فردی و سازمانی خود، اعضای سازمان را به یادگیری و اشتراک دانش تشویق کنندبه بهبود مستمر و ارت

مضمون اساسی، سبک رهبری حمایتی است. این سبک رهبری بر پایه احترام و اعتماد به اعضای تیم، پذیرش 

کنند که کارکنان  میباشد. رهبران با این سبک، محیطی ایجاد  ها و تشویق به ابتکار و توسعه فردی می تفاوت

رود که در انجام وظایف خود محدود به  گیرند و از آنها انتظار نمی کنند مورد احترام و حمایت قرار می احساس می

های فعال و مسئول سازمان، نقش خود را  دنبال دستورات باشند. بلکه از آنها انتظار دارند که به عنوان یکی از بخش

کنند که چگونه  به طور کلی، این دو مضمون پایه در فرهنگ سازمانی راهنمایی می.دبا ابتکار و خلاقیت ایفا کنن

توانند یک محیط کاری مثبت و پویا را ایجاد کنند که اعضای سازمان را به یادگیری، توسعه شخصی و  رهبران می

های روزمره به بهترین  شهای سازمانی را بهبود بخشد و با چال اشتراک دانش تشویق کند و به این ترتیب، توانمندی

دادخواه قشلاق، فاطمه و واحدی،  از همین رو نتایج این پژوهش با پژوهش چون .شکل ممکن برخورد کند

خوانی و هم  هم(2221) همکاران و  چن،(2221) همکاران و  وپتک،ی(2221) همکاران و  اسلام (،1422)مجید

 راستاست.

همچون انعطاف پذیری سازمانی ، ساختار ارتباطات  یهپا مونمضمضمون سازمان دهنده ساختار سازمانی شامل 

 داخلی می باشد.

ای از اصول و قواعدی است که تعیین  ساختار سازمانی شامل مجموعهمی توان گفت که مضمون سازمان دهنده 

ممکن عمل شوند تا به بهترین شکل  ها در سازمان سازماندهی می کند چگونه ارتباطات، وظایف، و مسئولیت می

باشند که به طور  پذیری سازمانی و ساختار ارتباطات داخلی می کنند. دو مضمون اساسی در این حوزه شامل انعطاف

پذیری سازمانی است که  اولین مضمون پایه، انعطاف .اند گسترده در مطالعات سازمانی مورد توجه قرار گرفته

هایی که دارای  ر محیط خارجی و داخلی است. سازماندهنده توانایی سازمان در تطبیق با تغییرات د نشان

پذیری سازمانی قوی هستند، قادرند با سرعت واکنش نشان دهند، ساختارها و فرآیندهای خود را به  انعطاف
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شود که سازمان قادر به  پذیری سازمانی باعث می های جدید پاسخ دهند. انعطاف روزرسانی کنند و به نیازها و فرصت

دومین مضمون اساسی، ساختار  .های جدید باشد و در مقابل تحودت بازار و رقبا تقویت شود ها و ایده جذب نوآوری

ها و همکاری بین اعضای سازمان است.  گیری دهنده چگونگی جریان اطلاعات، تصمیم ارتباطات داخلی است که نشان

ل ممکن در سازمان جریان پیدا کند، شود که اطلاعات به بهترین شک ساختار ارتباطات داخلی مناسب باعث می

هایی که  ها به صورت موثر انجام شود و همکاری و هماهنگی بین افراد و واحدها بهبود یابد. در سازمان گیری تصمیم

کنند که دسترسی آسانی به اطلاعات دارند و  دارای ساختار ارتباطات داخلی مناسبی هستند، افراد احساس می

به طور کلی، این دو مضمون پایه در مضمون سازمانی به عنوان .ها را برای سازمان بگیرند متوانند بهترین تصمی می

های  ها و فرصت کنند تا با موفقیت به چالش ها کمک می کنند که به سازمان های اساسی عمل می دستورالعمل

از  .حیط خود بیشتر شوندسازی کنند و به انطباق با م مختلف پاسخ دهند، ساختارها و فرآیندهای خود را بهینه

 همکاران و یآباد فتح؛ (1422)دادخواه قشلاق، فاطمه و واحدی، مجید همین رو نتایج این پژوهش با پژوهش چون

 هم خوانی و هم راستاست. (2221) همکاران و  چن ،(1421)

 دانشی می باشد.همچون  سیستم های دانشی ، مخازن  یهپا مونمضمضمون سازمان دهنده عوامل فناوری شامل 

های دانشی و مخازن دانشی، به عنوان  عوامل فناوری، از جمله سیستم مضمون سازمان دهنده توان گفت که  می

ها و ابزارهایی اطلاق  ای از فناوری های دانشی به مجموعه آیند. سیستم به شمار میعوامل فناوری های اساسی در  پایه

کنند. این  سازی، جستجو و دسترسی به دانش در سازمان کمک می یرهآوری، سازماندهی،  خ شود که به جمع می

هایی  های مدیریت اسناد و سایر فناوری های مدیریت محتوا، سیستم های داده، سامانه ها اغلب شامل پایگاه سیستم

به اشتراک دهند تا به دانش موجود در سازمان دسترسی پیدا کنند و آن را  هستند که به کارکنان این امکان را می

 مضمون سازمان دهنده های دانشی، مخازن دانشی نیز به عنوان یک جزء اساسی دیگر از  در کنار سیستم .بگذارند

سازی دانش، تجربیات،  آوری و  خیره هایی برای جمع شوند. این مخازن به صورت مکانیزم در این حوزه مطرح می

دهند که  ها به کارکنان اجازه می کنند. آن سازمان عمل میهای مرتبط در  ها، فرآیندها، مستندات و داده تخصص

یافته  خیره و به اشتراک بگذارند، به این ترتیب که سازمان از دسترسی آسان  دانش خود را به طور مرتب و سازمان

و به طور خلاصه، این د .مند شود های بهتر و بهبود فرآیندهای خود بهره گیری به دانش و اطلاعات برای تصمیم

ها به یک بستر مستحکم  شوند تا سازمان ها باعث می کنند. آن عوامل فناوری نقش مهمی ایفا میدر مضمون پایه 

ی بهتری برای مدیریت  گذاری دانش دست یابند و به این ترتیب، به نحوه آوری، مدیریت و به اشتراک برای جمع

  یونیکوارچ، (1422) عباسی چونپژوهش با پژوهش  از همین رو نتایج این .وری سازمانی دست یابند دانش و بهره

 هم خوانی و هم راستاست. (2222) همکاران و

همچون  رویه های یادگیری و بهبود مستمر ،  یهپا مونمضمضمون سازمان دهنده فرآیندها و رویه ها  شامل 

 فرایندهای مدیریت دانش  می باشد.

هایی است که سازمان  ها شامل یک سری اصول و استراتژی رویه فرآیندها و میتوان گفت که مضمون سازمان دهنده 

های یادگیری  گیرد. دو مضمون پایه در این حوزه شامل رویه برای مدیریت و بهبود پایدار فرآیندهای خود در نظر می

پایه،  اولین مضمون :باشد باشند که به صورت جامع به شرح زیر می و بهبود مستمر، و فرایندهای مدیریت دانش می

دهنده تعهد سازمان به فرآیندهایی است که به طور مداوم  ها نشان های یادگیری و بهبود مستمر است. این رویه رویه

های یادگیری و بهبود مستمر  دهد. رویه ها انجام می عملکرد سازمان را ارزیابی کرده و اقداماتی را برای بهبود آن

ریزی، اجرا، ارزیابی و بهبود مداوم هستند که به سازمان این امکان را  هایی از تحلیل، برنامه دربرگیرنده چرخه

ها را انجام دهند و درنهایت به بهبود مداوم  دهند تا از تجربیات گذشته آموزش بگیرند، به اشکال مختلفی آزمایش می

یندها دومین مضمون اساسی، فرایندهای مدیریت دانش است. این فرا .و پیشرفت مستمر دست پیدا کنند
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گذاری  سازی، انتقال، و به اشتراک آوری،  خیره هایی هستند که سازمان برای جمع ها و استراتژی دهنده روش نشان

برد. این فرآیندها به کارکنان امکان  دانش درون سازمانی از طریق فرآیندهای ساختارمند و مدیریت شده به کار می

های دزم را دریافت کنند و در نهایت، به  تفاده کنند، به روزرسانیدهند تا از دانش موجود در سازمان بهینه اس می

به طور کلی، این دو مضمون پایه در  .سازمان کمک کنند تا به سرعت و با کیفیت بیشتری به موفقیت دست یابد

بهبود داده و  کنند تا فرآیندهای خود را ها به سازمان کمک می کنند. آن ها نقش بسیار مهمی ایفا می فرآیندها و رویه

های  وری بیشتری عمل کنند، در نتیجه سازمان قادر خواهد بود با تغییرات محیطی و رقابت پذیری و بهره با انعطاف

از همین رو نتایج این  .بازاری که متغیر هستند، به بهترین شکل ممکن پاسخ دهد و به پیشرفت مداوم دست یابد

 هم راستاست. (2221) همکاران و  چن ؛(2222) همکاران و  یپاتوار پژوهش با پژوهش چون

  همچون شاخص های عملکرد یادگیری سازمانی ،  یهپا مونمضمضمون سازمان دهنده  ارزیابی عملکرد شامل 

 سیستم های ارزیابی و بازخورد  می باشد.

که سازمان برای ارزیابی عملکرد شامل یک سری اصول و فرآیندهایی است میتوان گفت که مضمون سازمان دهنده 

های عملکرد یادگیری  برد. دو مضمون پایه در این حوزه شامل شاخص ارزیابی و بهبود عملکرد خود به کار می

های عملکرد  اولین مضمون پایه، شاخص :آیند باشند که به شرح زیر می های ارزیابی و بازخورد می سازمانی و سیستم

گیری  هایی هستند که سازمان برای اندازه گیری دهنده معیارها و اندازه ها نشان یادگیری سازمانی هستند. این شاخص

وری  توانند شامل نرخ بهره ها می کند. این شاخص و ارزیابی عملکرد یادگیری و پذیرش دانش در سازمان استفاده می

های  گیری یمدانش، نرخ انتقال دانش، میزان شرکت در فرآیندهای یادگیری، و میزان استفاده از دانش در تصم

تواند نقاط قوت و ضعف خود را در  های عملکرد یادگیری سازمانی، سازمان می سازمانی باشند. با استفاده از شاخص

های ارزیابی  دومین مضمون اساسی، سیستم .ارتباط با مدیریت دانش شناسایی کرده و بهبودهای دزم را اعمال کند

د تا عملکرد خود را به طور مداوم ارزیابی کرده و بازخورد دزم را کنن و بازخورد هستند که به سازمان کمک می

ها شامل فرآیندهایی هستند که از جمله تعیین اهداف و استانداردهای عملکرد، انجام  دریافت کنند. این سیستم

شند. با ایجاد با ای، ارائه بازخورد به کارکنان، و انجام اقدامات اصلاحی برای بهبود عملکرد می های دوره ارزیابی

های قوی ارزیابی و بازخورد، سازمان قادر خواهد بود تا به طور مداوم عملکرد خود را ارزیابی کرده، نقاط  سیستم

به طور کلی، این دو  .وری بیشتر و بهبود پایدار دست یابد ضعف را شناسایی و اصلاح کند و در نتیجه به بهره

کنند تا به طور مداوم  ها به سازمان کمک می کنند. آن مهمی ایفا می مضمون پایه در ارزیابی عملکرد نقش بسیار

وری، ارزیابی کرده و به بهبود مداوم دست یابند، در نتیجه باعث بهبود عملکرد  عملکرد خود را مانند یادگیری و بهره

پژوهش با پژوهش  از همین رو نتایج این .شوند تر می های استراتژیک خود نزدیک شوند و به هدف کلی سازمان می

 هم خوانی و هم راستاست.(2221) همکاران و وپتکی؛(2222) همکاران و یونیکوارچ؛(2222) همکاران و چن چون

 :های پژوهش حاضر پیشنهادهای  یل ارائه میشود با توجه به یافته

 .سازمانیهای  ها و اهداف مشخص برای یادگیری سازمانی بر اساس نیازها و اولویت تعیین استراتژی -

   هوای یوادگیری را تورویج     کنود و ارزش  ایجاد فرهنگی که به یادگیری مستمر و اشوتراک دانوش تشوویق موی      -

 .کند می

 .گذاری دانش در سازمان سازی، و به اشتراک آوری،  خیره های فناوری مناسب برای جمع ارائه زیرساخت -

  های یادگیری  اری تجربیات، همچنین تشکیل تیمگذ های کاری برای حل مسائل و به اشتراک تشکیل گروه  -

      .های آموزشی ها و کارگاه برای آموزش

        اجرای فرآیندهای بهبود مستمر بر اساس بازخوردها و تجربیات به دست آمده از یادگیری و اشتباهات   - 

 . گذشته     



17 

 

 .خود در محیط کارگذاری دانش و تجربیات شخصی  تشویق کارکنان به به اشتراک  -

 .های عملی باشد های حضوری، آنلاین، و کارگاه های آموزشی متنوع که شامل آموزش طراحی و اجرای برنامه  -    

 .رزیابی پیامدهای یادگیری سازمانی و پیگیری عملکرد آن به منظور بهبود مستمرا -    

 .گذاری دانش بین کارکنان ا و به اشتراکه های اجتماعی داخلی سازمان برای ارتباط تقویت شبکه   -    

سازی، و استفاده بهینه از دانش داخلی و  آوری،  خیره های مدیریت دانش برای جمع ها و سیستم توسعه روش -

 .خارجی
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Abstract 
 

 

In the age of knowledge and information, more than ever, organizations 

need continuous learning and updating their knowledge in order to be 

successful in dynamic and competitive environments. Organizational 

learning is very important as a process by which organizations can learn 

from past experiences and improve their knowledge. In this regard, 

knowledge management plays a significant role as one of the key tools 

for establishing organizational learning. Therefore, the aim of the 

research is to design the establishment model of organizational learning 

based on knowledge management. In this research, 11 experts were 

interviewed. The snowball method was used to collect information, and 

then, using thematic analysis method, the information extracted from the 

texts and interviews were categorized and analyzed. Reliability was 

checked and verified using the method of two coders and open reliability 

of the test. The results showed that the establishment model of 

organizational learning based on knowledge management should have 

features such as leadership and management, organizational structure, 

organizational culture, performance evaluation, processes and procedures, 

technology factors. Finally, these results were classified into 12 basic 

themes, 6 organized themes and one overarching theme. It is hoped that 

the results of this research can help managers and researchers to better 

understand and implement the principles of knowledge management and 
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organizational learning and pave the way to achieve learning and 

innovative organizations. 
 

Key words: knowledge management , management, organization, organizational 

learning. 


