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  چكيده

  

کیفی و  در دو بخش (بصره اهدانشگ: مطالعه مورد) عراق دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری نگفره مدل پژوهش حاضر با هدف ارایه
 تعداد از رینظ اشباع صلا بنایم انجام شد. بخش اول پژوهش در چارچوب پژوهش کیفی با استفاده از روش گراندد تئوری انجام گردید. برکمی

. آمد عمل به ساختاریافته نیمه مصاحبه معیار به وابسته هدفمند گیرینمونه روش از استفاده با هموردمطالع حوزه مطلع نظرانصاحب از نفر 20
 استفاده شوندگانمصاحبه به بازگشت، پژوهش در کنندهشرکت غیر خبرگان مرور و کدگذار دو بازبینی روش دو از هاداده یابی اعتبار سنجش برای

وش پژوهش ر. گرفت قرار وتحلیلهتجزی مورد کوربین و اشتراس مدل اساس بر گزینشی و محوری و باز کدگذاری مرحله چند طی هاداده. گردید
و در ن اساتید مدعکارکنان و همچنی، اساتید، یمایشی و جامعه آماری شامل کلیه کارشناسان و متخصصان موضوعیپ-توصیفی کمیدر قسمت 

ونه برای شرکت نفر به عنوان حجم نم 280گیری در دسترس تعداد این میان به روش نمونه نفر بود که از 1000دانشگاه بصره به تعداد برآوردی 
 6وسط تعداد تحتوایی آن اعتبار م از بخش کیفی بود که برگرفتهپرسشنامه محقق ساخته ، بخش کمی مورداستفادهدر پژوهش انتخاب شدند. ابزار 

ز اا استفاده د. پایایی ابزار نیز بعتبار صوری آن توسط تعدادی از پاسخگویان تائید ش( و اCVRنفر از متخصصان با استفاده از ضریب توافق )
ر دو سطح د، افزاری علوم اجتماعی و آیموسبا استفاده از بسته نرممی های بخش کبرآورد گردید. داده 7/0ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از 

 الزامات) علی شرایط شاملمیپارادای مدل قالب در یکل مقوله 14 با کیفی بخش ت. نتایجوتحلیل قرار گرفتوصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه
 فرهنگ، یادگیری الزامات) ساززمینه شرایط، (سازمانی یادگیری فرهنگ) محوری پدیده، ساختاری( و سازمانی عوامل، فردی عوامل، محیطی
 و( هبودب راهبرد، مایتح راهبرد، توسعه راهبرد) راهبردها( یادگیری یهاپیشران، دگیرییا یهابرنامه، یادگیری موانع) گرمداخله شرایط، (آموزش
 در ازمانیس یادگیری فرهنگ مدل داد نشانکمی  بخش نتایج. گرفت قرار( فردی پیامدهای، اجتماعی پیامدهای، سازمانی پیامدهای) پیامدها
 .است برخوردار مطلوب برازش از عراق دولتی یهاسازمان
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 (.1402، نو همکارا لحیصا)دارد وجود ن یریادگیهمه پسند و هماهنگ از فرهنگ ، واضح فیتعر، یو اجتماع یعلوم انسان میاز مفاه یاریبس انندهم
 یو بازخورد برا یگریمرب، ییاراهنم یرا برا ییهاو فرصت دهندیقرار م تیا در اولواغلب آموزش و توسعه مداوم ر یقو یریادگیبا فرهنگ  ییهاسازمان

 ;یمعل أتیضاء ههمچون اع ;انکارکن یریادگی ;انیدانشجو یریادگیهمچون  یتواند به جوانب مختلفمی یریادگیفرهنگ  .کنندیکارکنان فراهم م
است که به  یفرهنگ سازمان وعی ازن یریادگیفرهنگ  .(1402، یصفر ی واسیال) باشدمتمرکز  دانشگاه یسازمان یریادگی ;یپژوهشگران و کارکنان ادار

 تیموفق یدیجزء کل یریادگیشود که میباور مشترک مشخص  کیبا  نیدهد. امیدهد و آن را ارتقا میکارکنان ارزش  نیو توسعه مستمر در ب یریادگی
 (.2023، و همکاران پوروانتواست ) یضرور یمانو ساز یرشد فرد یمستمر برا یریادگیاست و 

رهنگ ف، به طور خاص (.2014، انو همکار شیدانگذارد )می ریکارکنان تأث یرفتارها عمده سازمان بر یطیمح یژگیو کیبه عنوان ، یریادگیفرهنگ 
رو  نیاز ا .(1993، کارانآرمناکیس و همدهد )میار کارکنان قر اریمشارکت فعال در اخت قیاز طر یریادگی یرا برا یادیز یچشم اندازها یریادگی
 (.2014 ،مکارانو ه شیدان) دهدمی شیافزا ستیاز نقش آنها ن یکه بخش یمثبت یو رفتارها هاکارکنان را در مورد نگرش یریادگی

 اریر مشاغل بسکم د ییااسترس و توان ،اضافه بار دشوار مانند طیشرا در ژهیبه و، کند تا به همکاران کمک کندمی قیکارکنان را تشو فرهنگ یادگیری
 یملکرد کلع شیافزا یدیلککند ممکن است منبع میکه به همکاران کمک  یرفتار مشارکت، دارند دیوابسته به هم که بر انطباق با استانداردها تاک

 (.2024، اسباریکنند )را تقویت  سازمان باشد
عه ارزش قائل و توس یریادگی یبرا یناگر سازما متفاوت باشد. یتواند به طور قابل توجهمیسازمان و صنعت  کارکنان بسته به نیدر ب یریادگیفرهنگ 

و  قیان را تشوتوسعه کارکن و یریادگی که یرانیمد؛ از سوی دیگر کندیم جادیکارکنان ا نیرا در ب یریادگیفرهنگ ، قرار دهد تیشود و آن را در اولو
 دیجد یهادهیا یرایو پذ یمشارکت، کننده تیکه حما یکار طیمح کی ؛خود کمک کنند میدر ت یریادگیفرهنگ  جادیوانند به اتمی، کنندمی تیحما

 .(2016، ون برداکارکنان کمک کند ) نیدر ب یریادگیتواند به پرورش فرهنگ میباشد 
 یدارا عراق معمولاً یهاگاهدانشبه دلیل غلبه فضای سنتی اما ، عراق بسته به موسسه ممکن است متفاوت باشد یهادر دانشگاه یریادگیفرهنگ 
ن به دلیل ؛ همچنیارکتعال و مشف یریادگینه ، و به خاطر سپردن منظم است هایبر سخنران یمعلم محور هستند که در آن تمرکز اصل یریادگیفرهنگ 

 ینبایبه ابزارها و پشت دیو اسات انیدانشجو رایز، شود یقو یریادگیانع توسعه فرهنگ م تواندیم یقاتیو بودجه تحق یفناور، هامنابع محدود مانند کتابخانه
در  لیل در بر گرفتن فضای کلیاین پژوهش از حیث روش ترکیبی و همچنین به د .(2021، منتظر و الریکابیندارند ) یدسترس یریادگی یلازم برا

عراق  یدولت یهازمانسادر  یریادگیمدل فرهنگ  ینوآور یهاجنبهوآوری کاربردی است؛ دانشگاه بصره از منظر فرهنگ یادگیری دارای اهمیت و ن
همچنین  و نوآورانه  یهادهیو ا هاتواند توسعه راه حلمی یعملکرد یهاو حوزه هادانش در بخش یو به اشتراک گذار یهمکار قیتشواهمیت آن در 

کارکنان با  نیب ارتباط جادیبا ا تواندیم، یهمکار یو ابزارها یاجتماع یهارسانه، یکیموزش الکترونآ یهامانند پلتفرم، یاستفاده از فناورتوجه به 
رفتن از و درس گ یریذپ سکیر، شیماکه به آز یفرهنگ جادیااست؛ علاوه بر این  یداده و نوآور شیرا افزا یریادگی، مختلف اتیو تجرب هادگاهید

 (.2023، ونزالسگ کارو)کنند دیتول دیجد یهادهیکند که خارج از چارچوب فکر کنند و ا قیرمندان را تشوتواند کامی، دهدمی تیشکست اهم

 یانسان نیروی به سازمان انطباق و پذیری فانعطا. باشد سازگار جامعه مستمر تغییرات با و باشد پذیر انعطاف باید رقابت بقای و توسعه برای سازمانی هر
 .(2016، دو و همکاراناست) یا حرفه و شخصی توسعه به تعهد دهنده نشان این دارد؛ بستگی سازمان توسعه در مشارکت ایبر آن انگیزه چگونگی و

 رشدیتا از نظر صرف، کارکنان همه به و مراتبی سلسله سطوح تمام به یادگیری که شودمی پدیدار سازمان یک در زمانی یادگیری فرهنگ، کلی طور به
 ته باشد.ی مختلف آن توجه داشهاکارمندی به جنبه هر که است آن مستلزم یادگیری فرهنگ ایجاد. یابد گسترش، موقعیت یا

 نآسا ندرت به تغییر و است رتغیی مورد در زیرا، طلبدمی زمان و تلاش، انرژی و نیست ای ساده فرآیند سازمان یک در یادگیری فرهنگ توسعه
 یهافرصت، انگیزش اشکال در ییهاحمایت که صورتی در»، دارد نیاز رشد برای مناسبی محیط به یادگیری فرهنگ(. 2020، کوچارسکا و بدفورد)است

 فرهنگ است؛ ایجاد توجه قابل بلندمدت ایجنت ( و2019، ویبووو و چانانییابد) توسعه تواندمی، باشد داشته وجود آن اعضای برای امکانات و یادگیری
 را مستمر دگیرییا فرهنگ توانندمی هاسازمان، یادگیری هایروش اجرای با. است آن مدیریت و سازمان بلندمدت عهدت مستلزم سازمان در یادگیری

 .شودمی زمانیسا رشد باعث و بخشدمی بهبود را سازمانی عملکرد، کندمی پشتیبانی کارکنان توسعه از که کنند ایجاد
 قرار اولویت در جدید یهاهارتم کسب در چه و کاری حوزه در چه را سازمان اعضای مستمر سعهتو و یادگیری که است مهم بسیار هاسازمان برای
 توانندمی تیراح به موجود هایمهارت و دانش، شدید رقابت و بازار روندهای، جدید هایفناوری، تغییر دلیل به، امروزی جامعه و تجارت در. دهند
 .شوند فایدهبی ومیقدی

 کارکنان که ندکن ایجاد موثرتری کار نیروی توانندمی زمانی هاسازمان. کندمی کمک کارکنان مستمر بهبود تسهیل به معنادار گیرییاد فرهنگ توسعه
 تردشوار آن حفظ و برانگیز چالش تواندمی یادگیری فرهنگ یک اجرای، حال این با. باشند داشته خود یهامهارت بهبود برای ابزاری و فرصت
 .(2024، راینینوباشد)

 وثرم یادگیری فرهنگ یک توسعه هک دارد وجود توجهی قابل شواهد، باشد داشته مختلفی اشکال تواندمی که است گسترده مفهوم یک این که حالی در
 جدیدی یهامهارت تا دهدمی زهاجا آنها به کارکنان توسعه برای منابع گذاشتن کنار و زمان صرف .(2025، بخشی و چهالاست) کار و کسب سود به

 تجاری یهازهحو تمام بر تواندمی، یابدمی جریان کار نیروی کل در یادگیری فرهنگ یک کهمیهنگا .دهدمی افزایش را شغلی عملکرد که کنند کسب
 .بگذارد تأثیر
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 ممکن افراد از برخی که است دلیل این هب این. باشد شچال یک تواندمی خود توسعه و یادگیری مسئولیت به افراد واداشتن، هاسازمان از بسیاری برای
 کنند و روعش تنهایی به چگونه یا کجا از دانندمین دیگر برخی که حالی در، بگیرند نظر در خود سالانه انطباق آموزش عنوان به را «یادگیری» است
 تواندمی نیز سازمان خود .رسدمی نظر به غیرممکن هداتتع سایر و لساتج، روزانه هایپروژه از خارج - انگیزه و - فراغت اوقات یافتن، بسیاری برای

 دلیل به ستا ممکن یا، نشود داده رییادگی برای اختصاصی وقت افراد به است ممکن، مثال برای. کند ایجاد یادگیری برای، عمدا یا سهوا، را موانعی
 .شوند جریمه یادگیری برای خود کار از وقت صرف
از جمله  هستند مهم واقعاً که هاییچیز و خود توسعه بر تواندمی سازمان، شودمی تبدیل سازمان اعضای همه مسئولیت به یادگیری فرهنگ کهمیهنگا

 رهنگفکند.  یادگیری تمرکز ریقط از عملکرد به دستیابی بر تمرکز، تجاری شرکای با برخورد، مشکلات حل و مقابله، مشکل ساز نقاط به پرداختن
، کومارکند)می تأکید سازمان اعضای میان دانش اشتراک و همکاری اهمیت بر و کندمی ترویج را باز ارتباطات، کندمی تشویق را انتقادی تفکر، دگیرییا

 جادای منظور به. شودمی تلقی یجمع تلاش یک عنوان به یادگیری و بگذارند اشتراک به یکدیگر با را خود دانش تا شوندمی تشویق افراد. (2005
 سوق جدید هایمهارت توسعه و خود ایحرفه دانش ارتقای سمت به و گیرند قرار حمایت مورد یادگیری فرآیند در باید کارکنان، پایدار یادگیری فرهنگ

 فرهنگ و یسازمان ندهایفرآی بر عمدتا هاپژوهش این است؛ گرفته انحام سازمانی یادگیری فرهنگ حوزه در متعددی یهاپژوهش ایران در.شوند داده
 یریادگی رهنگف تحول( 1401 ،همکاران و زاده میرکی) یمجاز یادگیری فرهنگ( 1401، همکاران و اصانلو) یرقابت عملکرد بر سازمانی یادگیری

. است شده انجام ایران زا خارج در زمینه این در ییهاپژوهش همچنین( 1402، صفری و الیاسی) یعال آموزش در یادگیری فرهنگ( 1402، وند معارف)
، (2023، همکاران و کورتش) یسازمان یادگیری فرهنگ و ملی فرهنگ بین، (2023، همکاران و جانه) یتالیجید یادگیری فرهنگ همچون موضوعاتی

 فرهنگ که است حالی در این( 2024، اسبری) نوآوری ظرفیت بر یادگیری فرهنگ و( 2024، کالیا و تریپاتی) یریادگی فرهنگ و حمایتی کار محیط
ادگیری در ی با موضوع فرهنگ یی قابل توجههاهر چند پژوهش .است شده واقع غفلت مورد عراق در عالی آموزش فضای در ویژه به سازمانی یادگیری

؛ العامر و 2017، د و همکارانمحمو) یکیالکترون( یادگیری 2024، و همکاران سلمان العدا) یسازمانعراق انجام نشده است؛ اما در حوزه یادگیری خلاق 
یی انجام شده ها( پژوهش2024، و همکارانمیالا) یمشارکت( یادگیری 2024، حامد و سوماری) اریسیادگیری  (2019، ؛ آمن و همکاران2020، حامد

جویان مورد ساتید و دانشا، انرکنی دانشگاهی برای کاهااست؛ با این وجود توجه به رویکردهای کل نگر همچون فرهنگ یادگیری به ویژه در محیط
 توجه قرار نگرفته است.

؛ همچنین ن محدود کندکارکنا یراو توسعه را ب یریادگی یهاتواند در دسترس بودن فرصتمی یاقتصاد یثبات یمداوم و ب یتیامن یهاچالشدر عراق 
که  ن باشندع به کارکناو توسعه جام یآموزش یهاارائه برنامه یراتخصص لازم ب ایممکن است فاقد منابع  یعراق یهاسازمانو  هااز شرکت یاریبس

 هیسرما یبرا کارکنان را زهیتواند انگمی یو رشد شغل شرفتیپ یفقدان فرصت برای خارج از عراق تامین کنند؛ از سوی دیگر هاکنند از محیطمیتلاش 
 شود.میناخته شه قابل تامل یک مسئل عراق یدولت یهاسازماندر  یریادگیمدل فرهنگ بر این اساس  و توسعه محدود کند. یریادگیدر  یگذار

تاثیر  نشدا یتراک گذارو به اش یهمکارتواند به میی ریادگیاز  تیمشترک و حما یهاعلاوه بر ارزش یعراق یهادر سازمان یریادگیفرهنگ توجه به 
و رشد  یریادگی رند و فرهنگراک بگذابه اشت گریکدیکنند و دانش و تخصص را با  یهمکار گریکدیشوند تا با  قیکارکنان تشوگذار باشد؛ به نحویی که 

 یریادگیکه  کندیم جادیا یطیو مح رندیها درس بگکنند و از شکست سکیتا ر کندیم قیسازمان کارکنان را تشواز سویی دیگر  کند. تیمتقابل را تقو
 ینوآور تیدف هدار مستمر با هشوند که به طومی قیتشو و اساتید دانشجویان، کارکنانانجامد؛ در این معنا می مستمر بهبودد که به دار تیبر کمال اولو
 .و دانش خود باشند هابهبود مهارت یبرا ییهابه دنبال راه یو رشد سازمان

 

 پژوهش چوب نظریارچه
 تحقیقات در، آموزاندانش نتایج و معلمان ایحرفه توسعه، سازمانی اثربخشی افزایش برای آن پتانسیل دلیل به سازمانی یادگیری فرهنگ مفهوم

، هارزشا بر سازمانی یادگیری فرهنگ، کنندمی تمرکز ساختاری اصلاحات بر صرفاً که سنتی هایمدل برخلاف. است گرفته قرار توجه مورد آموزشی
، اولیه هایمدل نتأثیرگذارتری از یکی. سازدمی ممکن هادانشگاه در را انشد ایجاد و مستمر انطباق که کندمی تأکید مشترکی هایشیوه و هنجارها

 هاسازمان که افتدمی اتفاق زمانی یا حلقه تک یادگیری. است دوطرفه و ایحلقه دو، ایحلقه تک یادگیری مورد در( 1978) شون و آرگریس نظریه
 استاندارد ونآزم نتایج اساس بر را خود آموزشی یهااستراتژی مدرسه اینکه مانند، کنندیم تصحیح را اشتباهات اساسی مفروضات بردن سوال زیر بدون

 یهارویه که را ییهامشی خط و هازشار انتقادی طور به مدیران و مربیان که جایی، است تری عمیق تأمل مستلزم ای حلقه دو یادگیری. کندمی تنظیم
 دهند.می قرار بررسی مورد دهندمی شکل را آنها
 یهامدل، شخصی تسلط، سیستمی تفکر: کرد معرفی کلیدی مؤلفه پنج بر تأکید با را «یادگیرنده سازمان» ایده( 1990) سنگه پنج فرمان، اساس این بر

 آن از محققان، ودندب یافته توسعه شرکتی یهازمینه در سازمانی یادگیری فرهنگ اولیه یهانظریه که حالی در. تیمی یادگیری و مشترک دید، ذهنی
 یهاشیوه و باورها عنوان به را سازمانی یادگیری فرهنگ و است مهم بسیار (2017) نیشا فرهنگی چارچوب. اند داده وفق آموزش با را آنها زمان

 بعد هفت شناسایی با را انیسازم یادگیری( 2003) واتکینز و مارسیک. کندمی تعریف، کندمی تشویق را دانش اشتراک و آزمایش، تحقیق که مشترکی
 استراتژیک؛ یک رهبری ومیسیست ارتباطات، توانمندسازی، شده جاسازی یهاسیستم، همکاری، گفتگو و تحقیق، مستمر یادگیری: کردند عملیاتی
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 بالاتری آموزاندانش شرفتپی و معلم روحیه، قوی یادگیری فرهنگ با مدارس که دریافتند (2020همکاران ) و لوموس توسط سال در تجربی مطالعه
 .کندمی تقویت را منابع اشتراک و باز ارتباطات رهبری که زمانی ویژهبه، دارند

( 2008) همکاران و اروینگ. است داده گسترش یکم و بیست قرن آموزشی یهاچالش به رسیدگی برای را سازمانی یادگیری نظریه اخیر تحقیقات
 هایایده هب گشودگی، روانشناختی ایمنی) یحمایت یادگیری محیط یک: دارند نیاز ساختمانی بلوک سه به دگیرندهیا هایسازمان که کنندمی استدلال

به  را یادگیری یهافرهنگ( 2019) فولان. کندمی تقویت را یادگیری که رهبری و( دانش اشتراک، آزمایش) مشخص یادگیری فرآیندهای، (جدید
 هوش بر بتنیم تحلیل و تجزیه از که یمدارس، مثال عنوان به. کنندمی تلاقی تغییر رهبری و آموزش، فناوری که جایی، دهدمی پیوند «عمیق یادگیری»

( 2021) مکارانه و دده. کنند تولید سازمانی بازتاب برای را ییهاداده حال عین در و کنند سازی شخصی را یادگیری توانندمی، کنندمی استفاده مصنوعی
 تنظیم واقعی زمان در را آموزش تا دهندمی اجازه مربیان به و کنندمی ایجاد بازخورد هایحلقه تطبیقی یادگیری هایفرمپلت چگونه که دهدمی نشان
 ستردهگ گیرییاد تئوری. کندمی اشارهمیسیست هاینابرابری و قدرت پویایی گرفتن نادیده به آنها تمایل به سنتی یادگیری هایمدل نقد. کنند

 وعموض این به جمعی مجدد تخیل طریق از شده منسوخ یهاشیوه از «کردن جدا» برای فرآیندی عنوان به یادگیری بندی چارچوب با( 2016) انگستروم
 هایایترو که کنند طراحی هم با را درسی هایبرنامه که باشد جامعه اعضای و آموزاندانش، معلمان شامل است ممکن این، آموزش در. پردازدمی

 .کشدمی چالش به را اروپامحور

 پبشینه پژوهش 
جانه . تاس گرفته رارق پژوهشگران جهتو مورد نوآوری و آموزشی عملکرد بهبود در یادگیری دیجیتال و فرهنگ یادگیری سازمانی های اخیر، نقشدر سال

بع انسانی، با ها و منااختیل کمبود زیرسی آموزشی، بسیاری از مدارس به دلهاآموزان از بازینشان دادند که باوجود استقبال دانش (2023) و همکاران
 وآورین ظرفیت توانندمی مانی منعطفساختار ساز و رهبری تحولآفرین کند کهتأکید می (2024) اسبری رو هستند. در مقابل،چالش دیجیتالی شدن روبه

 .آماده سازند 4.0 صنعتی انقلاب برای را آنها و کنند تقویت را مدارس

دریافتند  (2023) و همکاران کورتش .دارند تأکید هاسازمان و هاشرکت موفقیت در یادگیری سازمانی های مختلف بر نقشاز سوی دیگر، پژوهش

نشان دادند  (2024) همکاران وبندی نقش های جهانی خنثی کند. همچنین،قدرت را در سازمان یفاصله منفی اثرات تواندمی رهبری مشارکتی که
 فقمو رقابتی هایمحیط در تا دمیکنن کمک هاشرکت به و هستند نوآوری باز های کلیدی دراشتراک دانش، مکانیسم و فرهنگ یادگیری سازمانی که

 .کنند عمل

کتها را ری سازمانی، عملکرد شرنوآو طریق از چابکی یادگیری و محیط کار حمایتی دریافتند که (2024) تریپاتی و کالیا اطلاعات، فناوری یدر حوزه
-جهت و قابلیت یادگیری سازمانی در صنعت نساجی برزیل همسو است که نشان داد (2024) برنت و همکاران ها با پژوهشبهبود میبخشند. این یافته

 .هستند عملیاتی عملکرد و صرفه به نوآوری مقرون های کلیدیگیری کارآفرینی، محرک

 در انپذیری کارکنانعطاف و اجتماعی سرمایه بر اهمیت یادگیری سازمانی در ایجاد (2024) کانوتو و (2024) لیم و همکاران در بخش غیرانتفاعی نیز،
 بخش هایسازمان پایداری یری سازمانی،دریافتند که یادگ (2025) عبداللهی و همکاران مشابه، طوربه. کردند تأکید جنوبی سودان مانند چالشی شرایط

 .میبخشد بهبود آوریتاب تقویت طریق از را جریهنی عمومی
یل به سازمانی، عملکرد معلمان و تما نشان دادند که یادگیری در سطوح فردی و (2024) ژائو و همکاران و (2024) توماس و همکاران در نظام آموزشی،

 بلکه است، کردعمل بهبود رایب راهبردی رابزا یک تنهانه سازمانییادگیری  ها حاکی از آن است کهدهد. این یافتهپذیرش فناوریهای سبز را افزایش می
 .شودمی محسوب پایداری سازمانی و تغییرات دیجیتالی در کلیدی عاملی

 ها درمانموفقیت ساز کن اساسی دررپذیری سازمانی، سه انعطاف گرا، ورهبری تحول فرهنگ یادگیری، اند کهها گویای آنطور کلی، این پژوهشبه
 .اجتماعی هستند -های اقتصادیعصر دیجیتال و چالش

 

 پژوهش یشناسوشر
 هدفمند گیریونهنم روش از، اطلاعات زا غنی موارد انتخاب و شناسایی منظور نمود. به استفاده( استقرایی) کیفی محتوای تحلیل تکنیک از مطالعه این

 و تجربه اساس بر کارشناسان، گیرینمونه این نفر ادامه یافت. در 18ها تا داده نظری اشباع هب رسیدن تا موارد این انتخاب. شد استفاده معیار به وابسته
 نمونه افیکدموگر مشخصات .شدند انتخاب مختلف هایزمینه بحث یادگیری در در پژوهشی و آموزشی سوابق، تخصص معیارهای همچنین و تخصص

 .است شده ارائه 1 جدول در کیفی
 کنندگان در پژوهشعیت شناختی شرکت. مشخصات جم1جدول 

کار سابقه  جنسیت تخصص تحصیلات ردیف

 سال()

 شغل سن

 استاد دانشگاه 40 5 زن علوم تربیتی دکتری 1
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کار سابقه  جنسیت تخصص تحصیلات ردیف

 سال()

 شغل سن

 استاد دانشگاه 59 15 مرد مدیریت دکترى 2

 استاد دانشگاه 50 7 زن علوم اجتماعی دکترى 3

 استاد دانشگاه 45 23 مرد آموزش عالی دکترى 4

 استاد دانشگاه 45 15 مرد روانشناسی تربیتی ترىدک 5

 استاد دانشگاه 55 16 مرد آموزش عالی دکترى 6

 استاد دانشگاه 45 15 مرد علوم تربیتی دکترى 7

 استاد دانشگاه 49 10 مرد مدیریت آموزشی دکترى 8

 مدرس دانشگاه 49 27 مرد مدیریت دکترى دانشجوی 9

 استاد دانشگاه 42 5 زن مدیریت آموزشی دکترى 10

 استاد دانشگاه 39 7 مرد مدیریت آموزشی دکترى 11

 مدرس دانشگاه 42 22 مرد علوم تربیتی دانشجوی دکترى 12

 استاد دانشگاه 47 15 مرد روانشناسی تربیتی دکترى 13

 استاد دانشگاه 38 8 مرد علوم تربیتی دکترى 14

 دانشگاهمدرس  37 5 زن آموزش عالی دانشجوی دکترى 15

 استاد دانشگاه 39 4 مرد روانشناسی تربیتی دکترى 16

 استاد دانشگاه 44 7 مرد روانشناسی تربیتی دکترى 17

 استاد دانشگاه 45 9 زن مدیریت آموزشی دکترى 18

 بر تمرکز حفظ ضمن دهدمی امکان پژوهشگر به که شد تفادهاس ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه از عمیق کیفی هایداده آوریجمع برای پژوهش این در
 تحقیق سؤالات و پژوهش نظری وبچارچ اساس بر مصاحبه اولیه پروتکل. باشد داشته را موضوع مختلف ابعاد کاوش برای لازم انعطاف، تحقیق اهداف
 استاد 5 توسط شده طراحی پروتکل، ییحتوام روایی از اطمینان برای. بود اجرا راهنمای و گیرندهپی هایپرسش، کلیدی سؤالات شامل و شد طراحی

 شوندهمصاحبه 3 با مقدماتی لعهمطا در، اصلاحات اعمال از پس و شد بررسی کیفی هایروش در سابقه با پژوهشگر 3 و عالی آموزش حوزه متخصص
 ورتص به دقیقه 75 تا 45 مدت هب ،انصراف امکان و محرمانگی، آگاهانه رضایت شامل اخلاقی اصول رعایت با اصلی هایمصاحبه. گردید آزمایش
 با کدها قانطبا که مستقل پژوهشگر ود توسط بازبینی: شد استفاده استراتژی چندین از هاداده اعتبار تضمین برای. شدند انجام آنلاین یا حضوری

 دمور سه اصلاح به منجر که هاقولقلن حتص تأیید برای کنندگانمشارکت درصد 40 به هامصاحبه خلاصه ارائه، کردند بررسی را خام هایداده
 جربیاتت در مشترک الگوهای تا انشگاهد نوع و تحصیلی رشته، جنسیت، کاری سابقه، سن نظر از تنوع حداکثر با هدفمند گیرینمونه، شد سوءبرداشت

. ردیدگ تأیید اضافی مصاحبه دو نجاما با و دش محقق شانزدهم مصاحبه از پس که نظری اشباع به رسیدن تا هامصاحبه ادامه و شود شناسایی متفاوت
 ویجستج، اولیه کدهای تولید، هاداده با یآشنای شامل تحلیل مراحل و شدند کدگذاری MAXQDA افزارنرم از استفاده و مضمون تحلیل روش با هاداده

 نشان را درصد 87 توافق ضریب که شد یکدگذار دوباره هفته دو فاصله با هاداده درصد 20، دقت افزایش برای. بود نهایی تعریف و بازبینی، مضامین
 شناختیروش دقیق هایرویه این. گردیدند ذخیره ناشناس کدهای با محرمانگی حفظ برای و شد ضبط کنندگانشرکت اجازه با هامصاحبهمیتما. داد

 .است کنندگانمشارکت تجربیات از گرایانهواقع و عمیق بازتابی ایجنت که داد اطمینان و شد هایافته اعتماد قابلیت و درونی اعتبار افزایش موجب

 

 های پژوهشافتهی
 شرایط علیّ

نندگان کدهای کانجامد. در پژوهش حاضر براساس دیدگاه مشارکت ای میشرایط علیّ عبارتست از حوادث یا رویدادهایی که به وقوع یا گسترش پدیده
رایط علیّ ری به نام شی وسیعتر دیگساختاری شناسایی شده و آن را به کد انتخاب و سازمانی فردی و عوامل لعوام، محیطی محوری علی شامل الزامات

 ارتباط داده شده است.
 دولتی هایسازمان در مانیساز یادگیری فرهنگمیشده در مدل پارادایهای استخراجعلت .1جدول

 ابعاد
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ح
د م

ک
 

 کد باز

 تغییر حال در محیط با آمدن کنار و هماهنگ توسعه تغییرات محیطی الزامات محیطی
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 ابعاد

ی
ور

ح
د م

ک
 

 کد باز

 تغییر حال در فنی تقاضاهای

 کار و کسب یهامحیط پویای تغییرات

 سازگاری پذیری و توجه به انعطاف

 محیطی اطمینان عدم

 افزایش تنوع فرهنگی

 جدید نسل واهداف آرمانها در تفاوت

 جدید مهارتهای به نیاز

 مصنوعی و اتوماسیون اداری هوش رظهو

 محیطی تغییرات پذیرش

 تقاضای نسل جدید سریع یهانوسان

ی
مد

وزآ
ر

 

 ناکافی یادگیری فرآیندهای

 رشد به رو نیازهای به پاسخگویی

 مستمر یهاآموزش روزآمدی

 جدید فناوری پذیرش توسعه

 جدید یهامهارت ضرورت توسعه

 گسترش حال در کار و کسب

 ضرورت توجه به آگاهی فرهنگی

 اجتماعی یهاشبکه توسعه

 ذینفعان افزایش انتظارات 

 تکنولوژیکی یهانوآوری افزایش

 فردی عوامل

ت
هار

م
ها

ی
رد

ی ف
 

 کارکنان برای یادگیری افزایش انگیزش

 نرم کارکنان نهادهای دولتی یهامهارت رشد

 اطات بین فرهنگیی ارتبهاتوجه به مهارت

 فراشناختی یهاافزایش مهارت

 افزایش خودارزیابی مهارتی

ی
رد

ت ف
رک

شا
م

 

 یادگیری در سازمان به مثبت افزایش نگرش

 تجربیات دیگران از میل به یادگیری

 پیشرفت فردی به نیاز

 رشد شغلی به میل

 و سازمانی عوامل
 ساختاری

ی
تار

اخ
س

 

 دیجیتال یهافرمپلت به بهبود دسترسی

 ترفیع برای آموزش شرط

 آموزی مهارت با شغلی ارتقاء ارتباط

 غیررسمی دانش اشتراک

نی
زما

سا
 

 ی دولتیهاسازمانیادگیری در  به تشویق

 آموزشی در سازمان بودجه تخصیص

 بین بخشی یهاتیم افزایش

 پیشرو یهاسازمان از تلاش برای الگوبرداری

دولتی مشتمل بر  یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیپارادای مدل در شدهاستخراج هایدهد علتمیی جدول فوق نشان هاور که مولفههمانط
 آرمانها در تفاوت، محیطی اطمینان عدم، سازگاری و پذیری انعطاف به توجه، کار و کسب یهامحیط پویای کد باز شامل عناصری همچون تغییرات 38
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 با شغلی ارتقاء ارتباط، ترفیع برای آموزش شرط، دیجیتال یهاپلتفرم به دسترسی بهبود، شغلی رشد به میل، فردی پیشرفت به نیاز، جدید نسل واهداف
ت از سازمان و عناصری از این دس در آموزشی بودجه دولتی و تخصیص یهاسازمان در یادگیری به تشویق، غیررسمی دانش اشتراک، آموزی مهارت

 دولتی است تاثیر گذار باشند. یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیتوانند بر پدیده محوری که پارادایمیعواملی هستند که به عنوان علت 

 ایشرایط زمینه
تر نشانگر علق به پدیده. بسیعنی محل حوادث و وقایع مت، کندای است که به پدیده مورد نظر دلالت میهای ویژهبستر یا زمینه مجموعه مشخصه

 پذیرد.مجموعه شرایط خاصی است که در آن راهبردهای کنش و واکنش صورت می
 دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیشده در مدل پارادایای استخراجزمینه شرایط .2 جدول

 ابعاد

ی
ور

ح
د م

ک
 

 کد باز

 الزامات یادگیری

ی
مان

از
س

ت 
مای

ح
 

 انتقادی تفکر میزان حمایت از

 گذاری اشتراک دانش در مشارکت و تعامل

 فناورانه دانش تبادل فرهنگ از حمایت

 توسعه ایمنی روانی یادگیرندگان

 سازمانی درون نیروهای تقویت

 یادگیری هایفعالیت در پاداش برای مشارکت جمعی هایسیستم

 عملکرد بر آموزش پذیرش تأثیر

ش
دان

ه 
مای

سر
 ی

 غنی اطلاعاتی وجود منابع

 فناوری دانش میزان تشویق به تسهیم

 موجود وضعیت از کارکنان اطلاعات میزان

 ارشد مدیریت سطح مشارکت

 روانی در خصوص به اشتراک گذاری امنیت و اعتماد

ی
نگ

ره
د ف

وا
س

 

 جمع مشارکت در یادگیری از میزان

 ای شبکه فعالیت در فرهنگی هوش

 انسانی نیروی برای مطلوب فرهنگی فضای

 آگاهی و دانش فرهنگی

 فرهنگ آموزش

عه
س

تو
گ 

هن
فر

 

 نوآوری از سطوح بالا به تشویق

 مدیران در یادگیری عملی الگوسازی

 ی کاریهاتحولگرا در گزوه رهبری توجه به سبک

 راضی نبودن از وضعیت دانش فعلی

 جانشین پروری یهابرنامه

 میل به تغییر در بین کارکنان

ت
س

سیا
ها

ی 

ش
وز

آم
 

 خطا تحمل پذیرش

 برای یادگیری هارسانه میزان فشار

 فکری سرمایه ی جذبهاسیاست

 غیررسمی دانش توصیه به اشتراک

 وجود استانداردهای آموزشی

رشد مشتمل بر ا مدیران فرهنگی میان یهاصلاحیتمیپارادای مدل در هشداستخراج ایزمینه دهد شرایطمیی جدول فوق نشان هاهمانطور که مولفه
 منابع وجود، عملکرد بر آموزش یرتأث پذیرش، یادگیری هایفعالیت در جمعی مشارکت برای پاداش هایسیستم، کد باز شامل عناصری همچون 27

 شویقت، ای شبکه فعالیت در گیفرهن هوش، جمع از یادگیری در شارکتم میزان، گذاری اشتراک به خصوص در روانی امنیت و اعتماد، غنی اطلاعاتی
 فشار یزانم، خطا پذیرش تحمل، ارکنانک بین در تغییر به میل، پروری جانشین یهابرنامه، فعلی دانش وضعیت از نبودن راضی، بالا سطوح از نوآوری به

توانند بر پدیده می ایزمینه طز این دست از عواملی هستند که به عنوان شرایفکری و عناصری ا سرمایه جذب یهاسیاست، یادگیری برای هارسانه
 دولتی است تاثیر گذار باشند. یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیمحوری که پارادای
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 گرشرایط مداخله
بخشند یا هولت میسا در درون زمینه خاصی نها راهبردها رگذارند. آر راهبردهای کنش و واکنش اثر میبای تعلق دارند و شرایط ساختاری که به پدیده

 کنند.آنها را محدود و مقید می

 دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیشده در مدل پارادایگر استخراجمداخله شرایط .3 جدول

 ابعاد

ی
ور

ح
د م

ک
 

 کد باز

 موانع یادگیری

ی
یط

ح
ر م

شا
ف

 

 جدید سختگیرانه نسل روحیه

 سرعت و ینترنتا به دعتیاا

 درونی رقابت از ناشی فشار

 رقابتی محیطی فشارهای

ف 
ضع

ی
مان

از
س

 

 مدیریتی نظام از ناکارآمدی ادراک

 کارکنان در تغییر از ترس

 کارکنان تعارض

 اطلاعات احتکار

 یادگیری یهابرنامه
ت

س
سیا

 
ی

یر
دگ

یا
 

 استراتژی یادگیری و انداز چشم

 جدید یهافرصتدرک 

 یادگیری فرصتهای ایجاد

 مصنوعی هوش از اخلاقی استفاده

 سایبری امنیت از آگاهی

 حساس یهاداده از محافظت

 راهنمایی

 معکوس

 ترمسن و جوان کارکنان بین دانش تبادل تسهیل

 هانسل میان در مربیگری

 نسلی هایشکاف کردن پر

ی هاپیشران

 یادگیری

سر
ه 

مای ی
ش

دان
 

 ای حرفه و ماهر کارکنان جابجایی

 ساختی زیر دانش مدیریت

 هدفمند هایآموزش

 روانشناختی توانمندسازی

ی
یر

دگ
 یا

زه
گی

ان
 

 مؤثر بازخوردگیری

 جدید و ارشد کارکنان همیاری

 یادگیری به منابع تخصیص

 یادگیری برای پاداش

 خودارزیابی

 ایمن روانی جو

 برانگیز مسئولیتهای چالش تفویض

 یادگیری برای رهبری توانائی

دولتی  یهامانساز در سازمانی یادگیری فرهنگمیپارادای مدل در شدهاستخراج گرمداخله دهد شرایطمیی جدول فوق نشان هاهمانطور که مولفه
 امنیت زا آگاهی، جدید یهافرصت درک، کارکنان تعارض، کارکنان در تغییر از ترس، درونی رقابت از ناشی کد باز شامل عناصری فشار 29مشتمل بر 

، ؤثرم بازخوردگیری، ساختی زیر شدان مدیریت، ای حرفه و ماهر کارکنان جابجایی، نسلی هایشکاف کردن پر، حساس یهاداده از محافظت، سایبری
توانند بر پدیده می گرمداخله رایطشری از این دست از عواملی هستند که به عنوان یادگیری و عناص به منابع تخصیص، جدید و ارشد کارکنان همیاری

 دولتی است تاثیر گذار باشند. یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیمحوری که پارادای
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 راهبردها
گیرند. یلیلی صورت مدستند. راهبردها هدفمند هستند به اداره و بازخورد پدیده مورد بررسی ه، هایی برای کنترلها و واکنش بر کنش راهبردها مبتنی

 .کنندن را محدود میبخشند و یا آگری نیز حضور دارند که راهبردها را سهولت میهمواره شرایط مداخله
 دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیشده در مدل پارادایراهبردهای استخراج. 4 جدول

 ابعاد

ی
ور

ح
د م

ک
 

 ازکد ب

 راهبرد توسعه

یه
ما

سر
ب 

جذ
 

 آنها حفظ و کارکنان بهترین جذب

 آینده برای استعدادها بهترین حفظ

 انسانی منابع از یابی استعداد

 دانش گذاری اشتراک به تشویق

 پذیریانعطاف تقویت

ی
یر

دگ
 یا

گ
هن

فر
 

 قوی یادگیری فرهنگ توسعه

 مستمر یادگیری فرهنگ

 نوآورانه یرفتارها تسهیل

 موجود وضعیت کشیدن چالش به

 دانش کارآمدتر انتقال

 محور دانش یهافرهنگ توسعه

 مدیران ای حرفه یهاصلاحیت توسعه

 راهبرد حمایت

ی
مان

از
س

ت 
مای

ح
 

 صداها همه شدن شنیده از اطمینان

 دانش اشتراک از حمایت

 یادگیری برای خصوصی بخش یهاسازمان با کار

 دانش انتقال تسهیل برای واردان تازه با تجربه با کارمندان کردن جفت

 متنوع یهانوآوری و هادیدگاه تقویت برای هابخش بین همکاری تشویق

 آموزشی مواد سایر و آنلاین یهادوره، مجلات، هاکتاب به دسترسی

 نتایج و افرآینده بهبود برای هاشکست از یادگیری و آزمایش به تشویق

 مهارت توسعه و یادگیری یهافرصت طریق از شغلی رشد از حمایت

ی
گر

ه ن
ند

ای
 

 نیازها پژوهی آینده

 نوآورانه رفتارهای تقویت

 روند تحلیل و تجزیه

 نسلی میان سواد تقویت

 سناریو ریزی برنامه یهاکارگاه

 جهانی یادگیری یهاشبکه

 یادگیری با آینده یهاچالش برای شدن آماده

 یادگیری برای روشن انداز ایجاد چشم

 راهبرد بهبود

ی
مان

از
س

د 
بو

به
 

 مأموریت با یادگیری همسویی از اطمینان

 سریع سازگاری و یادگیری توانایی توسعه

 کارکنان دانش و هامهارت توسعه برای سمینارها و هاکارگاه

 خود یاتتجرب در تأمل به کارمندان تشویق

 جدید یهاقابلیت رشد جهت شایستگی کسب

 خاص نیازهای رفع برای یادگیری یهابرنامه طراحی

 رسمی آموزشی یهابهبود برنامه

 باز یهابحث و گفتگوها تشویق
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 گویی داستان یهاکارگاه

 کارکنان به حواس تمرکز یهاتکنیک آموزش

 جدید یهابینش دایجا و فرضیات کشیدن چالش به

 آشکار طور به اطلاعات گذاری اشتراک به

 جدید یهاایده آزمایش و پیشنهاد برای امن فضای ایجاد

 قبل کوچک مقیاس در نوآورانه یهاحل راه آزمایش

 جدید یهاایده تشویق

نه
ورا

فنا
ت 

ارا
تک

اب
 

 اخلاقی استانداردهای با همسو یادگیری ابتکارات

 مصنوعی هوش از استفاده یادگیری با تجربیات زیسا شخصی

 فناوری سازی یکپارچه

 واقعی دنیای سناریوهای و عملی یهافعالیت ترکیب

 اطلاعات با انطباق و سریع یادگیری

 اطلاعاتی سیستمهای تقویت

 بازی بر مبتنی آموزش

 یادگیری پیشرفت ردیابی برای بصری ابزارهای ایجاد

 ابتکارات و هابرنامه اثربخشی ارزیابی برای هاداده از ستفادها

 بزرگ یهاداده تحلیل و تجزیه

 یادگیری تسهیل برای فناوری از استفاده

 یادگیری ایجاد داشبوردهای

 یادگیری نیازهای شناسایی برای هاداده از استفاده

ر بدولتی مشتمل  یهاسازمان در مانیساز یادگیری فرهنگمیپارادای مدل در شدهاستخراج هبردهایدهد رامیی جدول فوق نشان هاهمانطور که مولفه
 با همسو یادگیری تابتکارا، جدید یهاایده تشویق، قبل کوچک مقیاس در نوآورانه یهاحل راه کد باز شامل عناصری همچون آزمایش 56

 زا یادگیری و آزمایش هب تشویق، فناوری سازی یکپارچه، مصنوعی هوش از استفاده با یادگیری تجربیات سازی شخصی، اخلاقی استانداردهای
 ارهایرفت تقویت، نیازها پژوهی هآیند، مهارت توسعه و یادگیری یهافرصت طریق از شغلی رشد از حمایت، نتایج و فرآیندها بهبود برای هاشکست
قوی و  دگیرییا فرهنگ توسعه، پذیریانعطاف تقویت، دانش گذاری اشتراک به تشویق، انسانی عمناب از یابی استعداد، روند تحلیل و تجزیه، نوآورانه
 در سازمانی یادگیری نگاز پدیده محوری فره راهبرد مستمر و عناصری از این دست از عواملی هستند که به عنوان شرایط یادگیری فرهنگ
 شود.میدولتی است ناشی  یهاسازمان

 پیامدها
بینی کرد و الزاماً توان پیشها هستند. پیامدها را همواره نمیها و واکنششود. پیامدها نتایج و حاصل کنشه در اثر راهبردها پدیدار مینتایجی ک

شند و در ا ضمنی باواقعی ی، شکل منفی به خود بگیرند، ت حوادث و اتفاقات باشنداند. پیامدها ممکن اسافراد قصد آن را داشته هایی نیستند کههمان
یط و دیگر به بخشی از شرا رود در زمانیای از زمان پیامد به شمار میحال یا آینده به وقوع بپیوندند. همچنین این امکان وجود دارد که آنچه که در برهه

 عوامل تبدیل شوند.
 یدولت یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیشده در مدل پارادایپیامدهای استخراج .5 جدول
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 شغلی عملکرد افزایش

 مدیریت کارآیی افزایش

 سازمانی بهبود بهره وری

 شغلی رشد

 آگاهی ذهن
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 سازمانی هایپویایی و خلاقیت

 متقابل همکاری و یادگیری تتقوی

 هدفمند یادگیری

 پایدار آگاهی سازمانی

 شکست طریق از یادگیری

 مستمر سازمانی بهبود

 پویا یادگیری فرهنگ

 سازمانی دانش خلق

 سازمانی تقویت حافظه

 هامهارت مداوم رسانی روز به

 اجتماعی پیامدهای
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 اجتماعی اعتماد تقویت

 خلاق تفکر تقویت

 مشترک بینش ایجاد

 اجتماعی مسئولیت

 مشترک ذهنی مدلهای

 یادگیری ابتکارات مالکیت
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 سازگاری

 گروهی یادگیری

 گروهی داوطلبانه یهافعالیت سازماندهی

 دانش ضمنی گذاشتن اشتراک به

 مشارکتی یادگیری

 بین نسلی گریمربی

 اجتماعی یهامواجهه داوطلبانه با چالش

 فردی پیامدهای

ی
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 کارکنان تجربیات ارتقاء

 خود تجربیات گذاشتن اشتراک

 زندگی مهارتهای افزایش

 ارتباطی یهابهبود مهارت

 آوری افزایش تاب

 تنوع پذیرش

ی
ش

دان
 

 ضمنی دانش از یادگیری

 اطلاعات تسهیم

 توانمندسازی

ر دولتی مشتمل ب یهاسازمان در انیسازم یادگیری فرهنگمیپارادای مدل در شدهاستخراج دهد پیامدهایمیی جدول فوق نشان هاهمانطور که مولفه
، رییادگی بتکاراتا لکیتما، مشترک ذهنی مدلهای، ضمنی دانش از یادگیری، تنوع پذیرش، آوری تاب افزایش کد باز شامل عناصری همچون 39

و  متقابل همکاری و یادگیری تقویت، سازمانی هایپویایی و خلاقیت، مهارتی هایشکاف کاهش .پذیری انعطاف ایجاد، گروهی یادگیری، سازگاری
 پذیرد.میاست تاثیر  دولتی یهاانسازم در سازمانی یادگیری از راهبردهای فرهنگ پیامد عناصری از این دست از عواملی هستند که به عنوان شرایط

، رایط علیّشپژوهش شامل  یمحور دکپارادایم کدگذاری محوری انجام شد و براساس آن ارتباط خطی میان کد ثانویه و ، از میان عوامل شناسایی شده
ش رت دیگر مدل فرآیند کیفی پژوهدگذاری انتخابی و به عباکپارادایم  1 -4راهبردها و پیامدها مشخص شد. شکل ، گرشرایط مداخله، ایشرایط زمینه
 دهد.را نشان می
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 دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگمیمدل پارادای .1 شکل

 

 یريگجهيبحث و نت
حمایتی و ، ایراهبردهای توسعه بهزمان جه همهای دولتی مستلزم توگیری فرهنگ یادگیری سازمانی در سازماندهد که شکلنتایج پژوهش نشان می

راهبردهای  سازی نیروی انسانی و از سوی دیگرریزی آموزش مستمر و ظرفیتمانند برنامه ایراهبردهای توسعه، سوکیاست. از  بهبودی
، هانیکنند. در کنار اهم میسازی یادگیری را فراهادینهنبستر لازم برای ، تشویقی یهاگرا و ایجاد دستگاههمچون تقویت رهبری تحول حمایتی

نمایند. پیامدهای این تحول می نی کمکبا تمرکز بر بازنگری فرآیندها و کاهش موانع بوروکراتیک به ارتقای کیفیت یادگیری سازما راهبردهای بهبودی
و بهبود میپذیری عموقای مسئولیتنظیر ارت تماعیای اجپیامده شامل، وری و نوآوریمانند افزایش بهره پیامدهای سازمانی نیز چندبعدی بوده و علاوه بر

 .گرددخدمات دولتی می

های پیشران مچنین تقویتهای ساختاری و همانند مقاومت در برابر تغییر و محدودیت موانع یادگیری تحقق این امر نیازمند غلبه بر، حالنیباا
، پذیری در برابر تحولات بیرونی اشاره کردتوان به انعطافمی مات محیطیالزا های آموزشی و فرهنگ اعتماد است. ازجملهمانند فناوری یادگیری

دهد که موفقیت در استقرار ن میوهش نشااین پژ، تی. درنهاددارندیبر ضرورت ارتباط مستمر آموزش با نیازهای سازمانی تأک الزامات یادگیری کهیدرحال
شرایط  تارهای غیرمتمرکز( ومانند ساخ) عوامل سازمانی، (مانند انگیزش کارکنان) فردی عوامل فرهنگ یادگیری سازمانی مستلزم تعامل پویای

شدن به را در تبدیلآموزشی عراق های تواند سازمانمند میها در قالب یک مدل نظامسازی این مؤلفهمانند حمایت سیاسی( هست. یکپارچه) ایزمینه
 .های یادگیرنده یاری رساندسازمان

، سیاسی تحولاتها دهه توسط که دهدیم ارائه راها فرصت وها چالش از یادهیچیپ مجموعه عراق آموزشی سیستم در سازمانی یادگیری هنگفر توسعه
 و درگیریها سال از پس خود آموزشی یهارساختیز بازسازی به کشور کهیی. ازآنجااستگرفته شکل یدستگاه تحولات و منابع یهاتیمحدود

 علی شرایط

 محیطی الزامات
 فردی عوامل

 ساختاری و سازمانی عوامل

 پدیده محوری
 ایزمینه شرایط دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگ

 یادگیری الزامات 
 آموزش فرهنگ

 گرهامداخله
 یادگیری موانع

 یادگیری هایبرنامه
 یادگیری هایپیشران

 پیامدها

 سازمانی پیامدهای
 اجتماعی پیامدهای

 فردی پیامدهای

 راهبردها

 توسعه راهبرد
 حمایت راهبرد

 بهبود راهبرد
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 دهدمی نشان را حیاتی عنصر پنج بررسی این. شودیم مهم بسیار کندیم تقویت را سازمانی یادگیری که کلیدی یهامخلفه درک، دهدیم ادامه یثباتیب
 هایمکانیسم، دانش مدیریت هایسیستم، مشارکتی ساختارهای، رهبری تعهد: کنندمی کمکمحور  یریادگی نهادهای پرورش بهدرمجموع  که

 را مسیرهایی و موانع و دارد تعامل عراق خاص سیاسی-اجتماعی بافت با فردیمنحصربه طوربه هامؤلفه از یک هر. استراتژیک همسویی و سازگاری
 اینکه مورد در را ارزشمندی هایبینش، هاچالش این میان در عراقی مربیان توسطشده نشان داده پذیریانعطاف. کندمی ایجاد آموزشی بهبود برای
 سایر و عراق مرزهای از فراتر که دهدمی ارائه را هاییدرس و کندمی ارائه، شود شکوفا منابع کم هایمحیط در حتی تواندمی سازمانی یادگیری ونهچگ

 .یابدمی گسترش جنگ از پس آموزشی هایسیستم
 بر که نآفری تحول رهبری رویکردهای. شودمی ظاهر قعرا آموزشیمؤسسات  در سازمانی یادگیری فرهنگ ایجاد برای اساسی رکنعنوان به رهبری

 وزشیآم متمرکز بوروکراسی، الح این با. هستند مؤثرتر یادگیری یهامحیط تقویت در، دارند تأکید فردی توجه و فکری تحریک، مشترک انداز چشم
 آمیزموفقیت موارد. کندمی ایجادمیمرد هایوآورین و پایین هب بالا هایدستورالعمل بین تنش و است تضاد در رهبری هایآلایده این با اغلب عراق

 برای را شدهتمحافظ فضاهای، بوروکراتیک هایدیتمحدو از عبور حین در و کنندمی عمل «یادگیرنده معماران» عنوانبه که دهدمی نشان را رهبرانی
 که کنندمی دایجا را پاداشی یهاسیستم و کنندمی الگوبرداری را مستمر دگیرییا، خود ای حرفه توسعه طریق از رهبران این. کنندمی ایجاد آزمایش
 هنوز هک مناطقی در ویژه به، تاس عراق چندپاره آموزشی سیستم سراسر در منفرد یهاموفقیت این افزایش کماکان چالش. است آموزشی نوآوری مشوق

 رامیمه چالش هم و مبرم یازن هم دانش مدیریت یهاسیستم.است یافته کاهش شدت به یرهبر ظرفیت که جایی، هستند بهبود حال در درگیری از پس
شود. می شدان حفظ برای فوری الزامات ایجاد باعث کشور در سازمانی حافظه دادن دست از و مغزها فرار. دهدمی نشان عراق آموزشی یهاسازمان برای

 برای گذارندب اشتراک به را شده آموخته یهادرس و هاشیوه بهترین بتوانند کارمندان آن در انش کهد گذاری اشتراک به تشویق پژوهش نتایج باتوجه
، بخشی بین یهاکارگاه، داخلی یهاویکی بسترهایی مانند تواند موثر باشد. ایجادمیعراق  دولتی یهاسازمان در سازمانی یادگیری فرهنگ بهبود

 در انیسازم یادگیری نگفره بهبود منظور تواند. بهمیدهند می ارائه را اخیر یهاپروژه از موردی مطالعات هاتیم آن در یادگیری که ماهانه ناهار میزبانی
 دادن پاداش با توانندمی مدیران. دارد ییبالا اهمیت روانی ایمنی تقویت پژوهش نتایج به توجه با دانشگاهی فضای در ویژه به عراق دولتی یهاسازمان

 تیراح سنجش برای است بهتر رو این از. کنند تشویق را باز گفتگوی، یادگیری یهافرصت عنوان به اشتباهات سازی عادی و سازنده بازخورد به
 شناخت ستسیا اعمال منظور به شودمی پیشنهاد همچنین مدیران به .گیرد انجام ناشناس هاینظرسنجی، بازخورد به عمل و کردن صحبت در کارمندان

، تبلیغات، ثالم عنوان به) دهند ارائه یادگیری فرهنگ بهبود برای را هامشوق و بگنجانند عملکرد ارزیابی در را یادگیری عطف نقاط، یادگیری پاداش و
 کنندمی یلتکم ار پیشرفته یهانامهگواهی یا کنندمی راهنمایی را خود همتایان که کارمندانی برای یادگیری قهرمان مثل جایزه یک ایجاد، (جوایز

 متقابل همکاری قتشوی طریق از را هاگاهدانش در سازمانی یادگیری فرهنگ توانندمی مدیران .باشد یادگیری در انگیزه ایجاد برای خوبی مشوق تواندمی
 معکوس آموزشی یهابرنامه اندازی اهر .دهند تشکیل ای رشته بین یهاتیم یا بچرخانند هابخش در را کارکنان است بهتر مدیران. دهند بهبود کارکردی

 و زد نسل زشآمو، مثال عنوان به جدید یهاآوری فن تا کرده جفت تر پایین کارمندان با را ارشد مدیران مراتبی سلسله موانع رفع و دوسویه یادگیری و
به  هاشود دانشگاهمیپیشنهاد  .اشدب موثر مسیر این در تواندمی( ترکیبی کاری ترجیحات، مثال عنوان به) نوظهور روندهای، مصنوعی هوش ابزارهای

، وزشآم زمینه در را هاشیوه بهترین مدیران و انمربی آن در ای کهرشته بین هایگروه کارکنان اقدام کنند. ایجاد و استادان آموزشی یهاتوسعه انجمن
 مورد رد بحث برای اهانهم جلسات، کارکنان دانش تبادل، نوآوری یهاحلقه اشتراک بگذرند. تدریس ی مختلف بههادر زمینه فناوری و پژوهش

پژوهش  ز پیشنهادهایالعمر یکی ا مادام یادگیری برای انگیزه برای فرهنگ یادگیری باشد.ایجاد هاتواند نتیجه عملکرد این گروهمیجدید  یهاروش
 آموزشی یهاورهد تکمیل برای شانن، خرد سنجی اعتبار، کارکنان و اساتید برای رمستم یهامهارت توسعه به است. پاداش هاحاضر به مدیران دانشگاه

تلقی  هاگیزهیی از این انهانمونه هاگواهینامه کسب یا هاکنفرانس در شرکت برای بودجه، آموزشی یهاهزینه کمک، مصنوعی هوش ابزارهای یا فراگیر
 در یسازمان یادگیری توان فرهنگمیانسانی و مهندسی  مثلا علوم هابخش بین همکاری اهدانشکده بین مشترک یهاپروژه تشویق شود.بامی

 هایشایستگی توسعهدگیری باشد.در بهبود فرهنگ یامیتواند عامل مهمیشغلی  یادگیری و چرخش یهارا مهندسی کرد.ایجاد آزمایشگاه هادانشگاه
 تأثیر یسازگار و دانش اشتراک، میتی رفتارهای بر مستقیماً آنها زیرا، است سازمانی یادگیری فرهنگ بهبود برای مهم اهرم یک مدیران ایحرفه

 دهد؛ آموزشمیتغییر  یادگیری نندهک تسهیل به وظیفه سرپرست از را یادگیری مدیران عنوان رهبران مدیریتی به یهانقش بازتعریف.گذارندمی
هز کردن ثر باشد.همچنین مجتواند در توسعه فرهنگ یادگیری مومیفعال  دادن گوش، رشد مدل، مثال عنوان مدیران به به مربیگری یهامهارت
د بپرسن سؤال و دبپذیرن را اشتباهات هاتیم که محیطی یادگیری در کنار ایجاد از الگوبرداری و آموزش، بخشیدن الهام برای ییهاشایستگی به مدیران

یه و رفع دوسو یادگیری ومعکوس  آموزشی یهااندازی برنامه دولتی امکان بهبود فرهنگ یادگیری را بدهد.راه یهاسازمانتواند تا حد زیادی به می
، یمصنوع هوش هاینسل زد و ابزار وزشآم، مثال عنوان جدید به یهاآوری جفت کرده تا فن تر پایین کارمندان با را ارشد مراتبی مدیران سلسله موانع

 تواند در این مسیر موثر باشد.می (ترکیبی کاری ترجیحات، مثال انعنو به) نوظهور روندهای
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بر نقش  هیش با تکانتقال دان زشیانگ و رانیبر دانش مد یمبتن یرهبر نیرابطه ب یساختار لیروح اله. تحل ونیمهد، قاسم زاده ابوالفضل، اکرم یبهادر
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