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 چکیده

چارچوب  نی. ادغام اکنندیارائه مو دانش  یریادگی تیها با تقوآن ییکارا یو ارتقا یسنت یهاسازمان ینیبازآفر یبرا ایپو یکردیرو رنده،یادگی یهاسازمان

پژوهش حاضر با هدف . کندیرا دوچندان م هاسازماناین استحکام  ،یاتیثبات عمل نیو تضم یسوتم یسو  یبالا، با کاهش خطاها نانیاطم تیبا اصوول قابل 

و از  یمطالعات کاربرد دستهدر  قیتحق نیا بالا، انجام شوده است.  نانیاطم تیبر قابل دیبا تأک ،یدر بخش دولت رندهیادگی یهاسوازمان  یبرا یمدل یطراح

 یامرحلهو بر اسوواچ چارچوب هفت بیها با اسووتفاده از روش فراترکداده ،یفی. در بخش کمحسوووب می شووود( یو کم یفیک لیتحل بی)ترک ختهیآم نوع

 یبرا ی. در بخش کمشوودند یرکدگذاو تحلیل محتوا بر روی آنها،  MAXQDA24افزار نرماسووتفاده از شوودند. سووا  با  یو بارسووو گردآور یسووندلوسووک

 یهاارشود سازمان  رانینفر از مد 40شوامل   قیتحق ی. جامعه آماردیاسوتفاده گرد  یفاز یدلف کیاز تکن ،یشونهاد یمدل پ یسواز یاز اعتبار و بوم نانیاطم

 لیکتش یاز پنج بعد اصل ییکه مدل نها دهدینشان م جینتا .همکاری نمودندعنوان خبرگان در پژوهش ها بود که بهدانشوگاه  یعلمئتیه یو اعضوا  یدولت

 یو فرهنگ یارتباط ،یو عوامل شغل ت،یو هدا یرهبر ،یو رفتار سازمان یو توسعه مهارت، عوامل انسان یریادگی ،یسوازمان  تیشوده اسوت: سواختار و حاکم   

به  تواندیمدل م نیاند. اشده یبنددسته یشنهادیو هدفمند در مدل پ مطور منسجشاخص هستند که به 430مؤلفه و  41 رندهیابعاد دربرگ نی. ایسوازمان 

 ساختارمند دنبال کنند. یکردیرا با رو نانیاطم تیقابل تیو تقو یریادگی ریتا مس نمایدکمک  یدولت یهاسازمان

 یدولت یهاسازمان ،بالا نانیاطم تیقابل ،رندهیادگی یهاسازمان :هاکلیدواژه

 

 مقدمه -1

فزاینده به واقعیتی های در دنیای امروز که تغییرات سریع و پیچیدگی
 های متعددیهای دولتی با چالشغیرقابل انکار تبدیل شده است، سازمان

ها شامل تغییرات محیطی، افزایش انتظارات اند. این چالشمواجه
ه موقع هستند. با توجشهروندان، فشارهای اجتماعی و نیاز به پاسخگویی به

ایی در مدیریت صحیح ها در جامعه، عدم توانبه اهمیت نقش این سازمان
ظام ای برای نتواند تبعات جدی و گستردهها یا پاسخ به تغییرات میبحران

اجتماعی و شهروندان به همراه داشته باشد. در این میان، تبدیل شدن به 
های یادگیرنده به عنوان یک راهبرد کلیدی برای مقابله با این سازمان
ز طریق یادگیری از تجربیات و ها اها مطرح شده است. این سازمانچالش

های سازمانی، زمینه را برای بهبود عملکرد و افزایش تقویت توانمندی
در  ژهیوبه ،یدولت یهادر حوزه سازمان. [41]کنندکارایی فراهم می

 نیدارند، ا یشتریب یتیریو مد یساختار یهایدگیچیکه پ ییکشورها
 .ابدییم یاژهیو تیاهم کردیرو

های یادگیرنده بر اصولی نظیر توانمندسازی کارکنان، افزایش سازمان
پذیری سازمانی و ترویج فرهنگ یادگیری مستمر تاکید دارند. این انعطاف
گیری از نوآوری و تطبیق با تغییرات محیطی، توانند با بهرهها میسازمان

که  دهندمطالعات نشان می [.7و  29]به بهبود عملکرد خود کمک کنند
های یادگیرنده، نیاز به های دولتی به سازمانبرای تبدیل سازمان

سازوکارهایی برای تقویت یادگیری جمعی، ارتباطات موثر و بهبود 
با این حال، تغییر در فرهنگ  [.9] د گیری وجود دارفرآیندهای تصمیم

های اصلی در سازمانی و مقابله با مقاومت در برابر تغییر، از جمله چالش
 .این مسیر است

لی عنوان مکمتواند بهیکی از مفاهیمی است که می قابلیت اطمینان بالا
های یادگیرنده عمل کند. این مفهوم که ابتدا در برای رویکرد سازمان

ای مطرح شد، بر صنایعی با ریسک بالا مانند هوانوردی و انرژی هسته
این  [.41] داردکاهش خطاها و افزایش ایمنی در عملکرد سازمان تأکید 
د نه توانها، میقابلیت با تمرکز بر پیشگیری از خطاها و مدیریت ریسک

ها را افزایش دهد بلکه اعتماد عمومی را نیز تقویت تنها اثربخشی سازمان
های یادگیرنده و قابلیت اطمینان بالا، چارچوبی کند. ترکیب اصول سازمان

 .دهدتی ارائه میهای دولیکاارچه برای مدیریت بهتر سازمان

های یادگیرنده وابسته اند که موفقیت سازمانتحقیقات متعدد نشان داده
 گرا، فرهنگ های لازم مانند رهبری تحولبه فراهم بودن زیرساخت

mehrabijavad@qiau.ac.ir* 

High Reliability 4 

mailto:mehrabijavad@qiau.ac.ir


 بالا نانیاطم تیبر قابل دیبا تأک یدولت یهادر سازمان رندهیادگی یهامدل سازمانمحمد بهبودی و همکاران / 

91 

تواند به بهبود عملکرد، های یادگیرنده میمانهای سازسازی مدلپیاده
محور، [.یادگیری9های دولتی منجر شود]شفافیت و پاسخگویی سازمان

 برداری از دانش استهای انگیزشی و ابزارهای نوآورانه برای بهرهسیستم

 هایدر ایران، سازماناند که برای مثال، مطالعات در کانادا نشان داده [.46]
اند. ساختارهای بوروکراتیک فردی مواجههای منحصربهدولتی با چالش

های فناوری از جمله پیچیده، مقاومت در برابر تغییر، و کمبود زیرساخت
و رها در مسیر یادگیرنده شدن با آن روبهموانعی هستند که این سازمان

الب که معمولاً مبتنی بر علاوه بر این، فرهنگ سازمانی غ [.0]هستند 
مراتب است، مانع جریان آزاد دانش و یادگیری از تجربیات کنترل و سلسله

شود. همچنین، نبود الگوهای بومی هماهنگ با شرایط فرهنگی شکست می
 گیری از رویکرد قابلیت اطمینانو اجتماعی کشور، یکی از موانع اصلی بهره

 [.4] های دولتی ایران استبالا در سازمان

یکی دیگر از عوامل کلیدی موفقیت، توجه به توسعه منابع انسانی و ایجاد 
محیطی است که در آن کارکنان احساچ امنیت روانی کرده و انگیزه کافی 

 اند کهالمللی نشان دادههای بینبرای یادگیری داشته باشند. پژوهش
ایدار غییرات پامنیت روانی و توانایی یادگیری محلی، نقش مهمی در ایجاد ت

 [.46]های با قابلیت اطمینان بالا داردو بهبود عملکرد در سازمان
هایی برای تقویت ایمنی روانی و برای تحقق این اهداف، باید روش

 توانمندسازی کارکنان طراحی شود که نقش کلیدی در این فرآیند دارند
حوادث ایمنی همچنین، استفاده از ابزارهای یادگیری و بازخورد از  [.7]

مطالعات نشان  [.21]ای داشته باشدتواند در این مدل اهمیت ویژهمی
گرا، در ایجاد ویژه رهبری تحولدهند که رهبری سازمانی، بهمی

 [.43] های یادگیرنده با قابلیت اطمینان بالا نقش کلیدی داردسازمان

شود. نخست، ضرورت انجام این پژوهش از چند منظر برجسته می
های کلیدی در ارائه خدمات های دولتی به عنوان نهادی که نقشزمانسا

عمومی و تضمین ثبات اجتماعی دارند، نیازمند تحولاتی هستند که 
ها را بهبود بخشد. دوم، ترکیب اصول عملکرد، پاسخگویی و نوآوری آن

های یادگیرنده و قابلیت اطمینان بالا، مدلی جامع برای مدیریت سازمان
دهد. سوم، نبود تحقیقات ها ارائه میپذیریها و کاهش آسیبیپیچیدگ

توجهی ایجاد کرده است های بومی در ایران، شکاف دانش قابلکافی و مدل
های تر است. چهارم، بهبود عملکرد سازمانهای عمیقکه نیازمند پژوهش

تواند به ارتقای کیفیت زندگی شهروندان ها میدولتی از طریق این مدل
 .جر شودمن

 یهاسازمان یبرا یمدل یپژوهش طراح نیا یاساچ، هدف اصل نیبر هم
ن مدل ای. بالا است نانیاطم تیقابل کردیبا رو یدر بخش دولت رندهیادگی

های بومی، چارچوبی برای المللی و دادهبا ترکیب تجربیات موفق بین
خواهد های دولتی ارائه ارتقای یادگیری سازمانی و اثربخشی در سازمان

داد. این مدل نه تنها در کاهش خطاها و افزایش پاسخگویی مؤثر خواهد 
ها تقویت کرده و بود، بلکه فرهنگ یادگیری و نوآوری را در این سازمان

مسئله  ن،یبنابرا .های بلندمدت یاری خواهد کردها را در تحقق مأموریتآن
های از مدل گیریتوان با بهرهپژوهش آن است که چگونه می نیا یاصل

در  رندهیادگی یهاسازمان یتر برای براجامع مدلی، و بهبود آنهاموجود 
 کار گرفت؟بالا طراحی و به نانیاطم تیقابل کردیبا رو یبخش دولت

 پیشینه پژوهش -2

 پیشینه نظری -2-1
 سازمان یادگیرنده -1-1-2
 ییاست که در آن همه اعضا به بهبود توانا یسازمان رندهیادگیسوازمان   کی

سوووازمان  کی. دهندیبه عملکرد مورد انتظار ادامه م یابیدسوووت یخود برا
ارزشمند و توسعه  شهیهم دیاسوت که در آن افکار جد  یسوازمان  رندهیادگی

 یآزاد (و گروه یفرد)اعضووا به تمام  رندهیادگیسووازمان در . شوووندیداده م
آن به  یهستند که اعضا ییهاسازمان رندهیادگی یها. سازمانداده می شود

 یها. پنج رشووته در سازمانرندیگیم ادیبا هم  زماندر طول  ایور مداوم ط
( 3) ،ی( تسلط شخص2) ،یسوتم ی( تفکر سو 4) یعنیوجود دارد،  رندهیادگی

 یمیت یریادگی( 5انداز مشترک، و )چشم کی( ساختن 1) ،یذهن یهامدل
 یریادگی. بیان شوووده اند رندهیادگی یهاسوووازمان یبرا یاهیبوه عنوان پا 
انضوووبا ،  ل،یمانند تما یعنصووور مهم از ابعاد کیو بوه عنوان   یسوووازموان 

 [.22] وجود دارد یو هماهنگ یریگمیتصم
 
عقیده مایکل مارکوات در سووازمانهای یادگیرنده یادگیری در سووه سطح به 

فردی گروهی و سازمانی صورت میگیرد و سازمانهای یادگیرنده یادگیری را 
در یک تقسیم بندی دیگر مایکل پیرن . در هر سوه سوطح توسوعه میدهند   

 سطوح یادگیری را در شش سطح تقسیم نموده است که عبارتند از:

 
 مارکوات کلیما رندهیادگیسازمان  کیدر  یریادگیسطوح . 1شکل 

 ([5])منبع: 

 دارد: ریبه سه عنصر ز ازین یمیت یریادگیمارکوات معتقد است که 

 
 ([5])منبع:   از نظر مارکوات یمیت یریادگی. 2شکل 

 
 

 بالا  نانیاطم تیسازمان با قابل -2-1-2

حصر من یچالشها به بالا درباره پاسخ به نانیاطم تیسوازمان با قابل  یتئور
 به یتئور نیا .شوووودی ارائه م سوووکیر یدارا یتهایفعال تیریبه فرد و مد

ارتقا نقا  قوت در  قیآنان از طر تیاز موفق نوان یاطم یبرا یابزار رانیمود 
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در سازمان سازمان  تهایقابل نیدر صورت وجود ا دهدیداخل سازمان ارائه م
 کندی م نایمزبور ب یتئور .شودیبالا م نانیاطم تیبه سازمان با قابل لیتبد

و توام با خطر را در سووطح قابل  دهیچیپ یتهایتوانند فعال یکه سووازمانها م
 تیریمد ندهایو فرا یمناسوووب افراد، فناور تیو ریمود  یریبکوارگ بوا   یقبول
که  کند یم انیبالا ب نانیاطم تیسوووازمان با قابل یتئور نیهمچن. ندینما

 تیاز سوووازمانها که از آن بعنوان سوووازمان با قابل یخاصووو عنو کیچگونه 
 تیحسوواسوو رینظ یخاصوو یهایژگیشووود با داشووتن و یم ادیبالا  نانیاطم
مواجهه با  یبرا یآمادگ یبه سووواده انگار لیعدم تما ات،یبوه عمل  انیو مجر

شووکسووت ها را به حداقل  یتاب آور تیبه خبرگان و قابل نیشووکسووت تمک
 [.4] رسانندیم

 

 بالا نانیاطم تیو قابل رندهیادگی یهاسازمان -3-1-2

به  ندهیدهنده توجه فزانشان یسازمان تیریمعاصر در حوزه مد یهاپژوهش
. بالا اسووت نانیاطم تیبا قابل یهاو سووازمان رندهیادگی یهاسووازمان قیتلف

مسوتمر، انباشت دانش و انطبا  با   یریادگیکه بر  رنده،یادگی یهاسوازمان 
 عملکرد در بهبود یبرا یعنوان چارچوبدارنود، به  دیو توأک  یطیمح راتییتغ
 نانیاطم تیبا قابل یهاسازمان. در مقابل، شوندیشناخته م ایپو یهاطیمح
در  و حفظ ثبات سکیر تیریمد ،یستمیس یتمرکز بر کاهش خطاهابا بالا 
 یهوانورد ،یبهداشت یهامانند مراقبت ییهادر بخش ژهیوبه ،یبحران طیشرا
 دهدیموجود نشووان م اتیاند. ادبحوادث، مورد توجه قرار گرفته تیریو مد
 یدارا رسوووند،یبه نظر م زیدو مفهوم، هرچنود در نگواه اول متموا    نیا کوه 
 د.منجر شو یسازمان یآوربه تاب تواندیهستند که م یتوجهقابل ییافزاهم

 تیدر تقو یریادگی ینقش ابزارها نه،یزم نیدر ا یدیکل یاز محورهوا  یکی
مند خود از نظام یدر بررس( 2624) 4سرو و همکاراناست.  نانیاطم تیقابل

مانند  ییابزارها، بالا نانیاطم تیبوا قوابل   یهوا سوووازموان در  یمنیحوادث ا
اند که کرده ییرا شووناسووا  یسووازهی( و شووبنگیفیبریجلسووات بازخورد )د

 خدمات، تیفیکاهش خطا و بهبود ک یبرا یانسوووازم یریادگیاز  توانندیم
 دیأکنکته ت نیبر ا هاافتهی نیکنند. ا یبانیدر حوزه سووولامت، پشوووت ژهیوبه

صول ا یسازادهیپ یبرا یاهیعنوان پابه تواندیم یسازمان یریادگیدارند که 
موهرن و طور مشابه، . به[21]عمل کندبالا  نانیاطم تیبا قابل یهاسوازمان 
 تیبا قابل یهاسوووازمانحوادث در  تیریمد یبا بررسووو (2667) 2همکاران

له از جم ،یسازمان یریادگی یندهایکه فرآ کنندی، اسوتدلال م بالا نانیاطم
تا از  کندیها کمک مو اشوووتراک دانش، بوه سوووازمان  یبوازخورد  لیو تحل
 وند،یپ نیاسوووتفاده کنند. ا یریپذنانیاطم شیافزا یگذشوووته برا اتیتجرب
 .[49] است یاتیاند، حمواجه سکیپرر طیکه با شرا ییهادر سازمان ژهیوبه

 

4 Serou et al 

2 Muhren et al 

3 Sullivan & Beach 

1 Jones & Cox 

5 Padgett & Armanious 

نشووان ( 2644) 3چیو ب وانیسووالمانند مطالعه  ییهاپژوهش گر،ید یسووو از
 تیبا قابل یهاسازماناز اصول  توانندیم رندهیادگی یهاکه سازمان دهندیم

 تیتقو یخطا، برا یدهو گزارش یجمع یآگاه، مواننود ذهن  بوالا  نوان یاطم
اسوووتدلال  ،یمورد لیها با تحلخود بهره ببرند. آن یریادگیو  ینودهوا  یفرآ
بالا  نانیبا اطم یهاطیدر مح یسوووازمان یریادگیمؤثر  یکه اجرا کنندیم
عنوان شووکسووت، بلکه  اسووت که خطاها را نه به یفرهنگ سووازمان ازمندین
 1جونز و کاک با کار  دگاهید نی. ا[20]ندیبهبود بب یبرا یعنوان فرصوووتبه
 از یناش یهانهیهز توانندیها نمراسوتاست که معتقدند سازمان هم( 2660)

 را تحملبالا  نانیاطم تیبا قابل یهاسوووازماندر  یریادگیگرفتن  دهیو نواد 
 .[40] شودیمنجر م یاتیعمل یهاسکیر شیفقدان آن به افزا رایکنند، ز

 قیتلف یبرا ینظر یدر مطالعه خود، چارچوب (2649) 5وچیپدگت و آرمان
از منظر  رندهیادگی یهاها با کاوش در سازماناند. آندو مفهوم ارائه داده نیا

و  یمیت یریادگیکه  دهندیم ، نشوووانبالا نانیاطم تیبا قابل یهاسوووازمان
 شیکاهش نرخ خطا و افزا یبرا یعنوان اهرمبه تواندیم هایستگیتوسعه شا

 یندهایمنعطف و فرآ یساختارها تیبر اهم همطالع نیعمل کند. ا یداریپا
را  یریپذنانیو هم اطم کندیم لیرا تسووه یریادگیدارد که هم  دیتأک ایپو

با تمرکز ( 2625) 0و همکاران لایسراستا،  نی. در هم[26] کندیم نیتضم
کارکنان و  ی، نقش صووودابالا نانیاطم تیبا قابل یهاسوووازماندر  یمنیبر ا
 یو کوواهش حوادث بررسووو یمنیفرهنووگ ا تیوورا در تقو یمیت یریادگیوو

با اصوووول  یوقت ،یسوووازمان یریادگیکه  دهود یهوا نشوووان م انود. آن کرده
 ضووایفبه بهبود  تواندیشووود، م بیترکبالا  نانیاطم تیبا قابل یهاسووازمان

 .[25] منجر شود یستمیس یهاسکیو کاهش ر یمنیا

. مواجه است ییهاهمچنان با شکاف یکنون اتیادب ها،شرفتیپ نیوجود ا با
 یهاطور خاص بر بخش[، به49] ای[ 21از مطالعات، مانند کار ] یاریبسووو
در  قیفتل نیبحران( متمرکزند و کاربرد ا تیریمد ای)مانند سلامت  یاتیعمل

شووده اسووت.  یکمتر بررسوو کیبروکرات یسوواختارهابا  یدولت یهاسووازمان
اما فاقد  دهند،یارائه م ینظر یاگرچه چارچوب [26] یهاپژوهش ن،یهمچن
گ بزر اچیدر مق قیتلف نیا یاعتبارسووونج یگسوووترده برا یتجرب یهاداده

 یهاتوسعه مدل یرا برا شتریب قاتیضرورت تحق ها،تیمحدود نیهستند. ا
را  بالا نانیاطم تیبا قابل یهاسازمانو  رندهیادگی یهاکه سوازمان  یاتیعمل

 .کندیتر ادغام کنند، برجسته ممتنوع یدر بسترها

 پیشینه تجربی -2-2

 یمنیا یریگاندازه"خود با عنوان  قیدر تحق (2622) 7کارتلند و همکاران
، "بالا نانیاطم تیبا قابل یسازمان راتییتغ جادیا یبرا یمحل یریادگیو  یروان
 یروان تیکه کارکنان احساچ امن ییهاکه سازمان دندیرس جهینت نیبه ا
 .[46] هستندتر و بهبود مداوم موفق راتییتغ یدارند، در اجرا یشتریب

0 Silla et al 

7 Cartland et al 
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از حوادث  یریادگی"خود تحت عنوان  قیدر تحق (2624سرو و همکاران )
بر  کیستماتیس یبالا: مرور نانیاطم تیبا قابل یهادر سازمان یمنیا

وادث ح لیمانند تحل یریادگی یکردند که ابزارها انی، ب"یریادگی یابزارها
 یها و کاهش اشتباهات انسانو جلسات بازخورد به بهبود عملکرد سازمان

 .[21] کنندیکمک م

با  یهاسازمان یاثر برنامه آموزش"خود به  قیدر تحق (2626) 4آتالا و عواد
 یریگجهیپرداختند و نت "کارکنان تیبالا بر دانش و رعا نانیاطم تیقابل

ا  انطب شیموجب بهبود رفتار کارکنان و افزا یآموزش یهاکردند که برنامه
 .[1] دهندیم شیارا افز یکار طیمح یمنیا تیبا استانداردها شده و در نها

 تیبا قابل منیا یهاسازمان جادیا"خود با عنوان  قیدر تحق( 2647) 2اتیوا
 ،یقو یکرد که رهبر دیتأک "CQO ریمد یهادگاهیبالا: د نانیاطم
ر د نانیاطم تیقابل یارتقا یبرا یمنیساختارمند و فرهنگ ا یندهایفرآ

 .[21] است یها ضرورسازمان

مدل  یطراح"خود با عنوان  قیدر تحق (4164) و خدامرادپور اریکتایعرضه, 
وزارت ورزش و  ی)مطالعه مورد ادیبنداده هیبر اساچ نظر رندهیادگیسازمان 
 ییتوانا یباعث ارتقا یشنهادیکه مدل پ دندیرس جهینت نیبه ا "جوانان(

 شودیم یلتدو یهادر سازمان یریپذو انطبا  ینوآور ،یسازمان یریادگی
[1]. 

ارائه الگو "خود تحت عنوان  قیدر تحق( 4164ی )دنقویس و یآلاشت یرفعت
 اننیاطم تیبا قابل یهادر سازمان یتوسعه منابع انسان یو چارچوب مفهوم

 تیارض شیچارچوب به افزا نیکه استفاده از ا دندیرس جهینت نیبه ا "بالا
 .[3] ها کمک کرده استسازمان یکل یورکارکنان و بهبود بهره

خود با عنوان  قیدر تحق( 4391) رحمان پوری و معمارزداه طهران ،یالوان
بالا )مورد مطالعه صنعت  نانیاطم تیبا قابل ندهیآ یهامدل سازمان یطراح"

 ،ییپاسخگو شیموجب افزا یشنهادیکردند که مدل پ انیب "(یبانکدار
 .[4] شودیم یدر صنعت بانکدار یخدمات یندهایکاهش خطاها و بهبود فرآ

 

 شناسی پژوهشروش -3

 یهادر سازمان رندهیادگی یهامدل سازمان یپژوهش با هدف طراح نیا
 کی عنوانبالا انجام شده و به نانیاطم تیقابل کردیبر رو دیبا تأک یدولت

وع و از ن ختهیکاررفته، آمبه قی. روش تحقشودیشناخته م یمطالعه کاربرد
 یبرا .شودیرا شامل م یو کم یفیک یهااز روش یبیاست که ترک یاکتشاف
 نیاستفاده شده است. در ا بیمدل، از روش فراترک یدیعوامل کل ییشناسا

به کار گرفته شده  یعنوان چارچوب اصلبه [23] یامرحلهراستا، روش هفت
از سال  یخارج یهاو پژوهش 4163تا  4396از سال  یداخل یهاو پژوهش
مرتبط با استفاده از  مطالعات .اندهقرار گرفت یمورد بررس 2623تا  2646
ن مشورت با خبرگا نی( و همچنکی)روبر نیگل قیدق یابیارز ،یعلم یابزارها

 

4 Atalla & Awad 

شده با استفاده از روش استخراج یهاحوزه غربال و انتخاب شدند. سا  داده
 ،ی. در بخش کمدندیگرد لیتحل MAXQDA24افزار محتوا و نرم لیتحل
خبرگان  توسط شدهییعوامل شناسا تابه کار گرفته شد  یفاز-یدلف کیتکن
 یادرجهپنج اچیمق کیشوند. نظرات خبرگان در قالب  دییو تأ یبررس
 یبرا نیشد. همچن لیتحل یمثلث یو با استفاده از اعداد فاز یآورجمع

خبرگان  جامعه .دیاستفاده گرد CVRو  CVI یها، از شاخصییسنجش روا
 یهاسازمان رانینفر( و مد 1دانشگاه ) دینفر از اسات 40شامل  قیتحق نیا

 نفر( بود. 1) یدولت

 

 های پژوهشیافته -4

 ی پژوهشهاسؤالگام نخست: تنظیم  -4-1
 (2)در اول مرحله اقدام به تنظیم سوووال های پژوهش می گردد. در جدول 

 این ویژگی ها قابل مشاهده می باشد 
 

 آن یپژوهش به همراه پارامترها یهاسوال. 1جدول 

 به آنها ییپژوهش و نحوه پاسخگو یهاسوال پارامترها

چستی کار 

(What) 

 یسؤال اصل

 در  رندهیادگی یهاساااانما  مدل
 تیلقاب کردیبر رو دیبا تأک یدولت یهاسااانما 

 ؟چگونه است یبفراترک یکردبالا رو نا یاطم
 یفرع یهاسؤال

    مدل اهمیات و دساااتااوردهای

ا ب یدولت یهادر سانما  رندهیادگی یهاسانما 
ه چه ب بالا  نا یاطم تیقابل کردیبر رو دیا تاأک 

 صورت است؟

مورد  جامعه

 مطالعه

(Who) 

اسااانااد و م الات موجودر پایگاه های علمی  

امرالد،  نگر،یاشاا ر رکت،یدا نسیساااهمچو  

 را ،یا یمرکز اطلاعات و مدارک علم ج،یسااا
 گاهیپا را ،یا یمرکز اسااانااد و کتاابخااناه مل    

اطلاعات  گاهیکشاااور، پا اتیاطلاعات نشااار

 یامرکز منط ه گاهیپا ،یجهاد دانشااگاه یعلم

که ان طریق   و نورمگز رانیشاا یعلوم و فناور
گوگل اسااگولار  جساات و همچو  یهاموتور

 قابل دسترسی بود.

ی بانه نمان

 مطالعه

(When) 

 طالعات داخلیبرای م 1931-1019
 برای مطالعات خارجی 0111-0100

 چگونگی یا

مطالعه  روش

(How) 

در این مطاالعه ان روش تحلیل محتوا بر روی  
مح ق با داده های ثانویه بهره برده می شاااود. 

در نظر گااارفتن معیارهاااایی، م الاااه هاااای   

مناساب را کاه باه فرایناد  فراترکیب وارد یا  

2 Wyatt 
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 به آنها ییپژوهش و نحوه پاسخگو یهاسوال پارامترها

ان فرایند خارج می شاااوند، شاااناساااایی و  
 مشخص می کند.  

 

 به شکل نظامند  یاتمرحله دوم: مرور ادب -4-2
کتب و ...( و با توجه به تناسب آنها  ها،نامهانی)مقالات، پا اتیمرور ادب یبرا

 ییارهایها، معشده و محل وقوع آنمشخص یبا اهداف پژوهش، بازه زمان
 است: ریشد که به شرح ز نییانتخاب منابع تع یبرا
 
 
 

 پژوهش یارهایمع. 2جدول 

 یارهامع خروجی منابع معیارهای

 تح یق هدف
در  رندهیادگی هایساااانما  ارائه مدل
 کردیبر رو دیبا تأک یدولت یهاسانما 

 بالا نا یاطم تیقابل

 ان ام یاانتشار  سال
 برای مطالعات داخلی 1931-1019

 برای مطالعات خارجی 0111-0100

 داخل و خارج ان کشور ان ام محل

 فارسی و انگلیسی نبا  مطالعات

 
 یهاگاهیجستجو در پا یمختلف برا یهادواژهیپژوهش حاضر از کلدر 

 ییکار به شناسا نیاستفاده شده است. ا یالمللنیو ب یداخل یاطلاعات
دقت در  ن،یاست. علاوه بر ا نمودهاز مطالعات مرتبط کمک  یامجموعه

تا تنها مقالات  منجر شد ف،یو حذف منابع ضع تیفیک اانتخاب مقالات ب
 شوند.  بیفراترک فرایند معتبر وارد

 

 جستجو در پژوهش یدیکل یهاواژه. 3جدول 

 یدیکل یهاواژه

 یسیمعادل انگل فارسی

 Learning Organizations سانما  های یادگیرنده

الزامات ساختاری سانما  

 های یادگیرنده

Structural Requirements 
of Learning 

Organizations 

رویکرد قابلیت اطمینا  
 بالا

High Reliability 
Approach 

سانما  های با قابلیت 

 اطمینا  بالا
High Reliability 
Organizations 

فرهنگ سانما  های 

 یادگیرنده
Culture of Learning 

Organizations 

رهبری سانما  های 

 یادگیرنده
Leadership of Learning 

Organizations 

مدیریت ریسک و تاب 

 آوری سانمانی
Risk Management and 

Organizational Resilience 

حل مسئله و شناسایی 
 خطاها در سانما  ها

Problem Solving and 
Identifying Errors in 

Organizations 

 

 ها و متون مناسبمرحله سوم: جستجو و انتخاب مقاله -4-3
 ق،یمنابع معتبر و مرتبط با موضوع تحق ییشناسا یپژوهش، برا نیدر ا
نابع ابتدا، م در این روند،دقت انجام شد. منابع به شیو پالا یغربالگر ندیفرا

 یهادهی. سا ، چکدندیداز آنها حذف گر یو تعداد یابیبر اساچ عنوان ارز
و منابع نامربو  کنار گذاشته  هقرار گرفت یمورد بررس ماندهیباقمقالات 

مورد ارزیابی  تواو مح بر اساچ متن ماندهیشدند. در مرحله آخر، منابع باق
 تناسب نداشتند حذف شدند.  قیتحق اهدافکه با  یو منابع قرار گرفته 

 

 
 انتخاب مقالات مناسب یچارت روند نما برا. 3شکل 

 

مورد بررسووی که  یمنبع 564که از  بیان می نمایدچارت روند نما بررسووی 
با اهداف و سووؤالات پژوهش ما  بسوویاری از مقالاتتعداد  ،واقع شووده اسووت

 242عدم تطابق عنوان،  لیاثر به دل 219طور خاص، نداشتند. به یهمخوان
 قیعدم انطبا  متن با اهداف تحق لیاثر به دل 463و  دهیاثر بوه خواطر چک  

ماندند که به موضووووع  یاثر باق 19 ت،یکنوار گوذاشوووتوه شووودند. در نها   
 تیقابل کردیپرداخته و بر رو یلتدو یهادر سووازمان رندهیادگی یهاسووازمان

 داشتند.   دیبالا تأک نانیاطم
 

 مرحله چهارم: استخراج اطلاعات از متون و مقالات -4-4
نوبت توسط  نیدر چندتوسووط محقق محتوا و متون مقالات  ،بخش نیدر ا

مرور شود. دستاورد های این مقالات به همراه  با دقت  وداینرم افزار مک  ک
 قابل مشاهده می باشد.   (5)منابع آنها در جدول 

 
 یفیک یهاافتهیق یو تلف یلو تحل یهرحله پنجم: تجزم -4-5
ها با آن مقوله یردر مرکز قرار داده شووده و سووا یمرحله مقوله اصوول ینا در

مقوله  5در نهایت بر اسوواچ تحلیل های صووورت پذیرفته   مرتبط شوودند.
 شوواخص در این تحقیق شووناسووایی شوودند. 414مقوله فرعی و  41اصوولی، 
و توسوعه   یریادگی ،یسوازمان  تیاز: سواختار و حاکم  اصولی عبارت  مقولات
 یارتباط ،یشغل و تیو هدا یرهبر ،یو رفتار سازمان یعوامل انسوان  ،مهارت
 ی.سازمان یو فرهنگ

ه پردازد کها و فرآیندهایی میبه زیرساختی سازمان تیساختار و حاکمعد ب
های خود را مدیریت کنند تا به طور مؤثری فعالیتبوه سوووازمان کمک می 

ای کرده و قابلیت اطمینان بالایی ایجاد کند. سیستم نظارت و ارزیابی، پایه
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مان فراهم برای تحلیل عملکرد و شووناسووایی باورها و رفتارهای کلیدی ساز
آورد. با ارزیابی مسووتمر عملکرد، بررسووی خطرات، و ارائه بازخورد مؤثر، می
توان ثبات و پیشوورفت سووازمان را تضوومین کرد. سوواختارهای چابک و   می

ری ها ضروریزی دقیق، برای مدیریت پیچیدگیپذیر به همراه برنامهانعطاف
حکمرانی  گیری از رویکردهووای پیشوووگیرانووه وهسوووتنوود. همچنین، بهره
کند. در افزایی را در تمام سطوح سازمان تقویت میمشوارکتی، تعامل و هم 

ها و پایبندی به مقررات، محیطی مناسب ها، اسوتانداردسوازی رویه  کنار این
 .آوردبرای فعالیت در شرایط پیچیده و پرریسک فراهم می

ق طری و توسوعه مهارت به توانمندسازی سازمان و کارکنان از  یریادگبعد ی
ها اختصاص دارد. آموزش کارکنان، تقویت یادگیری مداوم و توسوعه مهارت 

های پیچیده، کارکنان را سازی موقعیتهای فردی و گروهی، و شبیهمهارت
کند. فرآیندهای یادگیری سوووازمانی، تر میها آمادهبرای مواجهوه با چالش 

را  و اشتباهات آورندبستری برای تبادل دانش و تجربیات گذشته فراهم می
کنند. ایجاد فضووای یادگیری جمعی، هایی برای بهبود تبدیل میبه فرصووت

سوازی نیازهای آموزشوی با   برگزاری جلسوات آموزشوی متناوب، و هماهنگ  
مات کند. این اقداوظایف روزمره، کارکنان را به یادگیری پیوسته تشویق می

 .دهدیش میها را به طور چشمگیری افزاوری و انسجام تیمبهره

، نقش اسواسی رفتار کارکنان و نگرش  یو رفتار سوازمان  یعوامل انسوان  بعد
کنوود. پرورش ح  هووای یووادگیرنووده بررسوووی میهووا را در سوووازمووانآن

پذیری و اعتماد بین اعضای تیم، زیربنای هماهنگی و همبستگی مسوئولیت 
پذیری، انعطافدر سووازمان اسووت. امنیت روانی، کاهش اسووترچ و افزایش  

عواملی کلیوودی برای ارتقووای عملکرد و ایجوواد یووک محیط کوواری مثبووت 
های ذهنی کارکنان، به هسوتند. رویکردهای تفکر سیستمی و شناخت مدل 

ها، کند. در کنار اینراسوووتایی با اهداف کلان سوووازمان کمک میبهبود هم
یابی ستسازی تخصصی و تقویت تعاملات مثبت میان اعضای سازمان، دتیم

 .کندبه اهداف را تسهیل می

های یادگیرنده، عاملی کلیدی برای مدیریت در سوووازمان تیو هودا  یرهبر
دانه گیری هوشمنرود. تصمیمتغییرات و ارتقای قابلیت اطمینان به شمار می

ه ها را بو تفویض اختیار به متخصوصوان، ضمن افزایش اعتماد کارکنان، آن  
کند. عدالت، شوووفافیت، و نی ترغیب میمشوووارکت در فرآیندهای سوووازما

سوالاری در مدیریت منابع انسانی، زیربنای ارتقای روحیه تیمی و  شوایسوته  
گر و اسووتراتژیک نیز آفرین، تسووهیلتوسووعه کارکنان اسووت. رهبری تحول

 .سویی سازمان با تغییرات محیطی هستندابزارهای مؤثری برای هم

به اهمیت فرهنگ حمایتی و ی سوووازمان یو فرهنگ یارتباط ،یشوووغلبعود  
پردازد. تناسب میان ارتباطات کارآمد برای دسوتیابی به اهداف سازمانی می 

وری را وظایف و شخصیت کارکنان، بهبود کیفیت محیط کار و افزایش بهره

افزایی و کنود. ایجواد تعواملات مثبوت و مدیریت تعارم، هم    تسوووهیول می 
های نوین و کند. فناوریهمکواری را در بین اعضوووای سوووازمان تقویت می 

های اطلاعاتی نیز ابزارهای قدرتمندی برای مدیریت دانش و به سووویسوووتم
یابی و روند. نهایتاً، رویکردهای مسوووئلهگذاری آن به شووومار میاشوووتراک

ها و کاهش خطاها کمک کرده و بسووتر پاسووخگویی به شووناسووایی ریسووک
 .سازندمی مناسبی برای بهبود مستمر فرآیندهای سازمانی فراهم

 

 یفیتک یابیمرحله ششم: کنترل و ارز -4-6
 توافق زانیم یابیارز یاست که برا یشاخص آمار کیکوهن  یکاپا بیضر
رای بطور معمول. بهرودیها به کار مداده یبندناظر در طبقه ای ابیدو ارز نیب

 بالاتر ریعنوان توافق قابل قبول و مقادبه 6,06بالاتر از  ری، مقاداین شاخص
در  هژیوشاخص به نی. اشوندیدر نظر گرفته م یعنوان توافق عالبه 6,16از 

برد کار دهند،یها انجام مداده یبنددر طبقه یانسان یهایابیکه ارز یاتمطالع
 هایابیدقت و اعتبار ارز نییتع یبرا یاریعنوان معدارد و به یاگسترده
و  6,716مقدار توافق مشاهدات برابر با از همین رو . [44] شودیاستفاده م

 ،رابطه این ضریب لذا با براساچ گردید.  6,24مقدار توافقات شانسی برابر با 
توافق مناسب میان بود. این نتیجه بیانگر  6,796ضریب شاخص کاپا برابر با 

 است.  دو تحلیلگر
 
 

 ییو چهارچوب نها هاافتهیمرحله هفتم: ارائه  -4-7
 لیو تحل بیترک یجامع برا یبه عنوان روشووو بیفراترک از مقواله،   نیدر ا
 محقق ،یی. در مرحله نهابهره برده شدحاصل از مطالعات مختلف  یهاافتهی

اقدام به  ،یبه دسووت آمده از مراحل قبل جیبا توجه به سووؤال پژوهش و نتا
: سوواختار و یدیبعد کل 5شووامل  مدل نی. ادینمایو گزارش مدل م یطراح
و رفتار  یو توسوووعه مهارت، عوامل انسوووان یریادگی ،یسوووازمان تیحاکم
 نیا ی بوده و سازمان یو فرهنگ یارتباط ،یو شغل تیو هدا یرهبر ،یسازمان

 اند.شده حیمؤلفه تشر 41به طور مفصل با  عاداب
 

 

 

 

 

 

 یفاز یو دلف بیمرحله فراترک یهاافتهی جینتا. 4جدول 
 شاخص مولفه بعد

ساختار و 

حاکمیت 

 سانمانی

نظارت و 

 ارنیابی
 هاارنیابی جامع، ارائه و دریافت بانخورد، ارنیابی هن ارها و مفروضات، نظارت عملکرد، ارنیابی مداوم ریسک، شکیبایی و دید  واقعیت

-سانمانی
 حاکمیتی

زی ریهای تصحیح خطا، برنامهها، مکانیسمارگانیک، ای اد ساختار غیرمتمرکز، سانگاری نیرساخت چابکی ، توسعه ساختارها، ساختار
 های مناسبسیستمی، حکمرانی مشارکتی، کشش سانمانی، تدوین استراتژی
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 ساختار و رویه
ار ک یها برا هیها و رو وهیش ی، سانماندهو وظایف ها، استانداردسانی رویههفیمربوط به ان ام وظ یم رارات و استاندارد ها تیو رعا نییتع

 های موجودو خطا، توجه به رویه سکیپر ر یها طیدر مح

یادگیری و 
 توسعه مهارت

آمونش و 

 هات ویت مهارت

مکرر  یریادگیهای فردی و جمعی، آمونش و ، ت ویت مهارتو خطاهای احتمالی هاسانی موقعیتهای روانی و معنوی، شبیهبهبود مهارت

 فکری بهبود مهارت های  ،هوش هی انی و ت ویت ، بهبودیمنابع انسان یها یستگیشا نیو تمر

 یادگیری

تباهات، ، یادگیری ان اشبرای کارکنا  سانی یادگیریآ ، آسا  یبستر ها  ادی( و ای)تعامل یجمع یریادگی، کارکنا  ارت اء ظرفیت یادگیری

، یادگیری حمایتی، فرآیندهای یادگیری مشخص، یادگیری در محل کار، ای اد جو یادگیری، )نما  و انرژی( هماهنگی یادگیری با ح م کار

 ایچندوظیفه فردی، یادگیری حسی، یادگیری یادگیری ان ت ربیات گذشته، یادگیری

عوامل انسانی و 
 رفتار سانمانی

 افکار و رفتار

 و یتعهد عاطف یها، ارت ا میافراد و ت ا یاعتماد م شیو افزا  ادی، افیو ان ام وظا یریادگیتعهد کارکنا  به  تیدغدغه شکست، ت و
انعطاف  و یامادگ  ادی، اکارکنا  پذیریبه سانما ، مدیریت عدم قطعیت، افزایش ریسکو دلبستگی کارکنا ، احترام  یاخلاق یوابستگ

در سطح  یستمیتفکر س شیامنیت روانی، افزا ی،منیو تعهد به ا شیافزا ،یریپذ تیمسئول شیکنترل نشده، افزا طیمواجهه با شرا یبرا یریپذ

 ، سرمایه فکریکارکنا  های ذهنیسانما ، درک مدل

 ر مشترک، تفسیآ  یو عمل بر مبنا ینیهای شخصی، جها  ببینشگسترش اندان مشترک، و ارت اء، ای اد چشم یریادگیبه  لیتما شیافزا نگرش

 سانیتیم
با  میت اد ی، اشهیر لیو تحل هیمشارکت و ت ز یها میت  ادیها، ا ندیبهبود فرآ یبرا یینشست ها یها، کار تیمی، اجراتیمدر ثبات ای اد 

 افراد متخصص

 پردانی، هوشیاری، بداههو کار آفرینی آوری، تسلط شخصی، نوآوری، تابیو نوآور یخودسان تیت و عوامل فردی

رهبری و 

 هدایت

 گیریتصمیم
به  گیریصمیممشارکتی، تفویض تو تصمیم گیری گیری تصمیمات، مدیریت تصمیمو جهت دهی به ، هدایت کارکنا  پشتیبانی ان تصمیمات

 متخصصا 

مدیریت منابع 

 انسانی
 سالاریکارکنا ، شایستهتوسعه جهت گیری ان راه دور،  یو هماهنگ یو ح م پرونده ها، دور کار یبارکار میعدالت و انصاف، تنظ

 رهبری
آفرین، تعهد رهبری، رهبری ، رهبری تحولوثر منابع موجودها، مدیریت امور غیرضرور، مدیریت محمایت ان ایدهاشتراک گذاری و 

 کننده، رهبری یادگیری، رهبری استراتژیکتسهیل

شغلی، ارتباطی 

و فرهنگی 

 سانمانی

 شغلی-محیطی

، ایفو وظ ها، ای اد محیط حمایتی، هماهنگی ن شیکار یافراد با برنامه ها یتیشخص یها یژگیو قی، تطبیمحیط شرایط سانی باهمگام

برنامه   رامویپ یحساسیت به عملیات، اطلاع رسان، اهمیت و فیوظا یخدمات، اجتناب ان ساده سانبخشی به یک ارچه، کیفیت کار محیط 
 هاها به کارکنا ، احترام به تخصص تیها و فعال

ارتباطات و 

 تعاملات

گفتما  آناد،  جیو ترو یتعامل یتعارض، فضا صحیح کارکنا ، مدیریت ا یها و تعاملات م یهمکار یارت ای ارتباطات، کارامد سان

 های ارتباطی، ای اد کانال)مدیرا  و کارکنا ( های مشارکتیشبکه

فرهنگی و 

 اجتماعی

فرهنگ فرهنگ سرننش، (، ی)نهاد یفرهنگ سانمان  ادی، اای مشاورهارائه خدمات فرهنگ حمایتی، ای اد های مشارکت اجتماعی، مهارت

 ایمنی، فرهنگ تعاملی، فرهنگ یادگیری

 فناوری
در  یلاعاتاط یها ستمیس یثبت اطلاعات، برقرار یبرا یکیپلتفرم الکترون  ادی، ادیجد یها یموجود و توسعه فناور یها یفناور تیریمد

 سانیو ارائه اطلاعات، دی یتالی شینما یبرا یکیو تاکت یاتیعمل ک،یسطوح استراتژ

مدیریت دانش و 
 اطلاعات

ها، کسب هآموخت، اشتراک بخشی به داده ها ها، شفافیتوتحلیل دادهت زیهافزایش توانایی آ ،  یچرخه مناسب برا نییانت ال اطلاعات و تع
 مدیریت محتوای، شواهد علم یاطلاعات بر مبنا تیری، ای اد حافظه سانمانی، خلق دانش، بانتاب نهادی، مدیو خارج یدانش ان منابع داخل

یابی و مسئله

 پاسخگویی

پر خطر و حوادث نامطلوب،  یها تیدر فعال تیموف  بیضر شیدهی، افزاآ ، تعیین روش گزارش تیریو مد سکیر لیو تحل هیت ز
، ها یدر شکست و ناکام ییان خطا، الزام به پاسخگو یریو جلوگ تیریمد ،ییگزارش اشتباهات و انحرافات، شناسا یو پاداش برا قیتشو

 شناخت ن اط قوت و و، تشخیص خطا در خود، گرا ید یخطا صیاقدامات، تشخ یسان هیو شب شیها، آنما ستمیس میخطا و تنظ یبررس

 یعملکرد یضعف و شکاف ها

 
 
 
 بومی سازی مدل -4-8

 یومب طیها با شراآن قیو تطب جینتا یمنظور اعتبارسونج پژوهش، به نیدر ا
 نیاسوتفاده کرده اسوت. ا   یبر مثلث فاز یمبتن یفاز یکشوور، از روش دلف 

ق از منط یریگبا بهره ج،ینتاو غربال  شیپالارویکردی مناسووب برای روش 
دهندگان پاسوووخ دگاهیبراسووواچ د یدلف کیتکن یطور کل به ی اسوووت.فاز

 یاز عبارات کلام دگاهیسووونجش د یبرا کیتکن نی. در اردیگیصوووورت م

 یدر انعکواچ کوامول مکنونات ذهن    ی. عبوارات کلام شوووودیاسوووتفواده م 
که  Aفرد  یبرا «ادیز»نمونه عبارت  یدارد. برا ییهاتیدهنده محدودپاسخ

 یمتفاوت است. اگر برا Bفرد  یبرا «ادیز» ارتاست با عب یریگفرد سوخت 
 یدارا جیاستفاده شود، نتا یعدد قطع کیهر دو فرد از  دگاهیکردن د یکم
 نیبرا توانیمناسوووب م یفاز فیبا توسوووعه ط نیخواهد شووود. بنابرا بیار

 .[2] مشکل غلبه کرد
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 یفاز یروش دلف جینتا. 5جدول 

عامل مورد 

 بررسی
 شاخص مولفه

 101 11 تعداد

 1.0 1.0 سطح آستانه

 طیف ارنیابی
گویه ای  5

 لیکرت
گویه ای لیکرت 5  

نتایج راند 
 اول

 11تایید هر 
 مولفه

ت ربه حذف شاخص 

سرننش، ای اد دیدگاه 

مشترک، تنظیم روابط 
اجتماعی، ای اد تعامل با 

محیط، ای اد بینش 

 مشترک

نتایج راند 

 دوم

 11هر  دییتا

 مولفه
شاخص 191تایید   

 
( CVRو  CVI) ییمحتوا ییروا ینسب بیبخش، از ضر نیاعتبار ا یابیارز یبرا

 بیترتها بهها و شاخصمؤلفه یبرا CVIو نظرات خبرگان استفاده شد. مقدار 
 دییاست و تناسب عوامل را تأ 6,79 اریبود که بالاتر از مع 6,162و  6,124

 یبرا 6,11آستانه  زا شتری، ب6,091برابر با  CVRمقدار  ن،ی. همچنکندیم
 قرار داد. دییرا مورد تأ ییمحتوا ییخبره، روا 40

 

 

 یشناخت یمدل ابزار ها. 4شکل 
 

 گیریبحث و نتیجه -5

 یاهیچندلا یهایدگیچیو پ یطیمح راتییتغ ،ندهیشتاب فزا ،حاضردر عصر 
 یهامیپارادا یاز گذار به سو ریها را ناگزاند، آنها با آن مواجهکه سازمان

کنند.  نیخود را تضم داریتا بتوانند بقا و توسعه پا سازدیم یتیریمد نینو
 یهااز چارچوب یکیعنوان به رندهیادگی یهامدل سازمان ان،یم نیدر ا
از  یمانساز یریادگیکه در آن  آوردیفراهم م یبستر ک،یو استراتژ شرفتهیپ
 لیتبد یو راهبرد ینهاد هیسرما کیبه  یو مقطع یواکنش تیفعال کی
تا سطوح  یاتیعمل یهاهیسطوح سازمان، از لا یکه در تمام شودیم

 مستمر یارتقا ،ییهاسازمان نی. در چندواندیم شهیارشد، ر یریگمیتصم
ف، هد کیعنوان تنها بهنه رانیکارکنان و مد یمحور یهایستگیدانش و شا
نوظهور  یهاتیکه قابل شودیدنبال م سیستماتیک ندیفرآ کیعنوان بلکه به
 لقخ یطیمح یرخطیو غ یچندوجه یهامواجهه با چالش یرا برا ییایو پو
نگ فره یسازنهینهاد رینظ ییبر سازوکارها هیها با تکسازمان نی. اکندیم
 یبر اعتماد، و طراح یمبتن یمیو ت یفردنیتعاملات ب تیتقو ،یریادگی

 ندهایفرآ یسازنهیبه ،یسازمان دهیچیدانش، بر حل مسائل پ عیتوز یهانظام
ها به آن هایژگیو نیدارند. ا دیتأک یساختار یریذپانعطاف یو ارتقا
و  یطیمح یهاییایتا با پو بخشدیم یفردمنحصربه یتوانمند
 دهایراستا شوند و از تهدصورت اثربخش همبه یستمیس یهاتیقطععدم
 کنند. یبرداررشد بهره یبرا یعنوان فرصتبه
خود با  یهاتیمأمور تیماه لیکه به دل یدولت یهاراستا، سازمان نیا در

 نندتوایاند، مبازگشت مواجه رقابلیحساچ و اغلب غ ،یاتیح یهاتیمسئول
 یهاسازمان یهابا چارچوب رندهیادگی یهااصول سازمان قیتلف قیاز طر
 داریاپ ییو کارا یاتیعمل یآوراز تاب یبالا، به سطح نانیاطم تیقابل یدارا

باشد.  نفعانیجامعه و انتظارات ذ یازهاین یگوکه پاسخ ابندیدست 
 و یستمیس یهاهیدر نظر شهیبالا، که ر نانیاطم تیبا قابل یهاسازمان

 یهاسکیر نانهیبشیپ تیریدارند، بر کاهش نرخ خطا، مد سکیر تیریمد
 ینیبشیپ رقابلیپرتنش و غ طیو حفظ ثبات عملکرد در شرا یبحران

 رندهیادگی یهاسازمان یهاتیبا ظرف یطور ذاتاهداف به نیمتمرکزند. ا
و انباشت  خطاها یبازخورد لیمستمر، تحل یریادگی رایافزا هستند؛ زهم

که از تکرار اشتباهات  کنندیعمل م ییهاعنوان اهرمبه یسازماندانش 
 قیلفت نی. تحقق اکنندیم تیرا تقو یداریکرده و پا یریجلوگ یستمیس
 یافض جادیاست که شامل ا قیدق ییسازوکارها یسازادهیو پ یطراح ازمندین

فرهنگ  یسازنهیشفاف خطاها، نهاد یدهگزارش لیتسه یابر یروان تیامن
بر  یدانش مبتن تیریمد یها، توسعه نظامییگوبر پاسخ یمبتن یسازمان

و  یتوانمندساز قیاز طر یانسان هیاز سرما کیاستراتژ یبردارشواهد و بهره
 .شودیم هایستگیشا ینیبازآفر
 یریادگی تیتقو یبرا افتهیساختار یگردش شغل رینظ یاقدامات علاوه،به

 محوریستگیشا یهاو توسعه استعدادها با استفاده از مدل یی، شناسایتجرب
زمان محور، همداده یندهایفرآ قیاز طر یریگمیتصم یچابک یو ارتقا

 یوهایمواجهه با سنار یو سازمان را برا بخشدیم قیرا تعم یسازمان یریادگی
نمونه  کیعنوان . بهسازدیآماده م یاهیچندلا یهایدگیچیو پ یبحران
 از یریگبا بهره رندهیادگی یهادانش در سازمان تیرینظام مد ،یلیتحل
 زودهنگام صیخطا، امکان تشخ یالگوها لیو تحل کاارچهیداده  یهاگاهیپا

 نانیاطم تیکه اصول قابل یدر حال کند،یرا فراهم م یستمیس یهایینارسا
 لیدعلل، از تب یاشهیر لیو تحل خطا یدهگزارش یهازمیبالا با استقرار مکان

 ،ییافزاهم نی. اکندیم یریجلوگ یستمیس یهابه شکست هایینارسا نیا
تنها از منظر که نه کندیم لیتبد ییهاتیرا به موجود یدولت یهاسازمان

ر ب هیبلکه با تک کنند،یکارآمد و قابل اعتماد عمل م یارائه خدمات عموم
عه، جام یبرا داریو خلق ارزش پا هاتی، توسعه مستمر ظرفیستمیس ینوآور
شناخته  یپرچالش امروز جامعهگرا در تحول تیریمد پیشتازانعنوان به
 .شوندیم



 97-460( 4161) 06مجله مدیریت توسعه و تحول 

465 

 رندهیگادی یهاسازمان نیب یاتیو عمل یمفهوم وندیمطالعه با تمرکز بر پ نیا
 یهاچارچوب را در بستر سازمان نیبالا، تلاش کرد تا ا نانیاطم تیو قابل
 یتشناخدر دو فاز روش قیراستا، تحق نیبخشد. در ا قیعمبسط و ت یدولت
 ،یدیبُعد کل 5، ابتدا روش فراترکیببا استفاده از  ،یفیرفت: در فاز ک شیپ

 رندهیادگی یهامدل سازمان یشاخص مؤثر بر طراح 414و  یمؤلفه فرع 41
وم، با در فاز د هاافتهی نیبالا استخراج شدند. ا نانیاطم تیبر قابل دیبا تأک
بُعد،  5توسط پانل خبرگان، به  یو اعتبارسنج یفاز یاز روش دلف یریگبهره
 تیشامل ساختار و حاکم یی. ابعاد نهاافتندی کاهششاخص  430مؤلفه و  41

 ی، رهبریو رفتار سازمان یو توسعه مهارت، عوامل انسان یریادگی، یسازمان
ر ابعاد از منظ نیبودند. ا یو ارتباطات و فرهنگ سازمان کیاستراتژ تیو هدا
 یهاکه چگونه سازمان دهندینشان م رایز اند؛تیحائز اهم یو کاربرد ینظر
 یخود را برا ا،یپو یریادگی یهااستقرار نظام قیاز طر توانندیم یدولت

آماده سازند، نرخ خطاها را به حداقل  یطیمح یهاتیقطعمواجهه با عدم
 نیر عکنند و د تیتقو یستمیخود را در برابر اختلالات س یآورسانند، تاببر

 نوآورانه خود را گسترش دهند. یهاتیحال ظرف
ها مانساز یخیاست، تجربه تار ژهیتوجه و ستهیمقطع شا نیکه در ا یانکته
ها از سازمان یاریگذشته، بس یهاهاست. در دههمدل نیا یسازادهیدر پ
 هنیخود نهاد یرا در ساختارها یسازمان یریادگی یکردهایتا رو انددهیکوش

 ییهابه سازمان اخود ر ندها،یزمان با کاهش نرخ خطا و بهبود فرآکنند و هم
ها تلاش نیبر ا یحال، نقد اساس نیکنند. با ا لیبالا تبد نانیاطم تیبا قابل

 یهایدگیچیو بدون توجه به پ یبعدصورت تکاست که اغلب به نیا
ها لفهمؤ یاز حد بر برخ شیاند. تمرکز برفته شیپ ندهایفرآ نیا یاهیچندلا

)مانند فرهنگ  یدیکل عوامل ری)مانند آموزش کارکنان( و غفلت از سا
ها در سازمان نی( موجب شده است که ایستمیس یهارساختیز ای یسازمان
 یهافتهاینند. ناکام بما یریپذنانیو اطم یریادگی انیبه تعادل م یابیدست
 تیا قابلب رندهیادگیسازمان  کیشدن به  لیگواه آن است که تبد قیتحق نیا

گسترده از  یامجموعه انیم یستمیبالا مستلزم تعامل س نانیاطم
ان سازم تواندیها مناقص آن یاجرا ایعوامل  نیگرفتن ا دهیپارامترهاست. ناد

 یامدهایبه پ یخود منحرف کند و حت یاهداف راهبرد ریرا از مس
 منجر شود. یاعتماد سازمان فیتضع ای ییکاهش کارا رینظ یاناخواسته

 دهرنیادگیاستقرار سازمان  یاستدلال کرد که تلاش برا توانیم رو،نیا از
نقشه  نیا یاجرا ایبر شواهد،  ینقشه راه جامع و مبتن کی یبدون طراح

 یلوب منتهمط جیتنها به نتانه ق،یدق لیو تحل یستمیبدون پشتوانه دانش س
 فیپنهان، تضع یخطاها شیچون افزا یمخاطرات تواندیبلکه م شود،ینم

و کارکنان را به  رانیمد انیم یتعامل یهاشکاف جادیو ا ،یانسجام سازمان
 انیم یاتیو عمل یمفهوم یکاارچگیامر بر ضرورت  نیدنبال داشته باشد. ا

 نیفقدان ا رایز کند؛یم دیبالا تأک نانیاطم تیو قابل یسازمان یریادگی
قرار  یساختار یهایریپذبیآس معرمسازمان را در  تواندیم یکاارچگی

 کند. فیآن را تضع یدهد و توان رقابت

 پیشنهادهای کاربردی -5-1
   در این راسوتا به سازمان های دولتی، پیش از هر کاری توصیه می شود

)سوواختاری، زیرسوواختی، فنی، تا ابتدا با ارزیابی صووحیح سووازمان خود 

انسانی، فرهنگی و رهبری( زمینه را را برای تبدیل شدن به یک سازمان 
 یادگیرنده ارزیابی نمایند.

      همچنین برای اجرای اصوووولی و نظوام منود امور، تقویوت مهوارت های
 مدیران یکی از الزامات کلیدی محسوب می گردد.

 و برنامه ریزی های  یهایها با اسووتراتژو نقش فیوظا یسووازهماهنگ
 آتی نیز یکی از اصولی است که باید به آن عمل گردد.

    در نهایت فرهنگ سوازی و اشواعه فرهنگ یادگیری می تواند سازمان را
 در دستیابی و تبدیل به یک سازمان یادگیرنده حمایت نماید. 
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