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Abstract 
The present study was conducted with the aim of assessing the learning 

organization and examining its deployment in the Azerbaijan Regional Electricity 

Company. The research method was descriptive-survey. The statistical population 

is all the employees with 1307 people in three provinces (East Azerbaijan, West 

Azerbaijan and Ardabil). The statistical sample was determined through Morgan 

table with 297 people and selected by stratified random sampling. The instrument 

used in this study is the Dimensions of Learning Organization Questionnaire 

(DLOQ) by Watkins& Marsick. The content and construct validity of this 

questionnaire also its reliability was confirmed. The collected data were analyzed 

using SPSS20 and Smart-PLS 3 software. The results showed that the learning 

organization and its components individual learning (create continuos learning 

opportunities and promote inquiry and dialogue), group learning (encouraging 

collaboration and team learning), organizational learning (creating systems to 

capture and sharing learning, empower people towards a collective insight, connect 

the organization to its environment, and provide strategic leadership for learning) 

was significantly lower than average and only the level of dialogue and research in 

the organization are intermediate. Also using structural equation modeling with the 

least Partial squares provided a model for the learning organization in order to 

evaluating its components relationship. The results showed that the model has a 

strong utility (GOF = 0.813). As a result, it achieves the goals and strategies of the 

Azerbaijan Regional Electrice Company in being a learning path.  
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 ای آذربایجان بر اساسسازمان یادگیرنده در شرکت برق منطقه ارزیابی کاربست

 1مدل واتکینز ومارسیک
 4نیآوارسی، صادق ملک*3عطالوحاجیاری ری، جهانگ2زادهیلقعباسمحمد 

 (07/02/1401ـ پذیرش:  25/10/1400)دریافت: 
 چکیده 
ای نطقهمشرکت برق  در آن کاربست میزان و یادگیرنده سازمان ارزیابی هدف با حاضر پژوهش

یه کل ،نظر ردومآماری . جامعه است پیمایشی بوده-توصیفی پژوهش روش. است شده آذربایجان انجام
 ،شرقیربایجانآذنفر و در سطح سه استان) 1307تعداد ای آذربایجان به برق منطقهکارکنان شرکت 

نفر تعیین و به  297تعداد آماری از طریق جدول مورگان به  نمونه باشد.غربی و اردبیل( میجانیآذربا
شنامه وهش پرساده در این پژاستف مورد ای انتخاب شده است. ابزارگیری تصادفی طبقهنمونه روش

 این سازه و وامحت روایی باشد.می (DLOQ) واتکینز و مارسیک یادگیرنده سازمان ابعاد استاندارد
 3و  SPSS-20 افزارهایاستفاده از نرم با شدهیآورجمعهای . دادهده استش تأیید و بررسی پرسشنامه

Smart-PLS .ده و ادگیرنییزان کاربست متغیر سازمان که م ؛نشان داد جینتا تجزیه و تحلیل شد
 وگفتگو  ردن سطحبیی برای یادگیری مداوم و بالا هافرصتایجاد ) یفردی سطح ریادگی های آن،مؤلفه

یادگیری  ،(روهیتشویق و ترغیب به همکاری و یادگیری گ) یگروهی سطح ریادگی پژوهش در سازمان(،
ر جهت نان دی کارکتوانمندساز و تسهیم یادگیری،هایی جهت دریافت یستمسایجاد ) یسازمان سطح

امر  تژیک درترای رهبری اسسازفراهم رسیدن به یک بینش جمعی، مرتبط ساختن سازمان با محیط خود،
و  ح گفتگوبردن سط تر از حد متوسط بود و فقط بالاپایین هدف به طور معناداری جامعۀ در( یادگیری

ا اختاری بسازی معادلات سبا استفاده از مدل نیهمچن اشند.بپژوهش در سازمان در حد متوسط می
 گرفت.بی قرارد ارزیامور های آنروابط مؤلفهی برای سازمان یادگیرنده ارائه وکمترین مربعات جزئی الگوی

تیجه دستیابی به . و در ن(GOF=0/813)است حاصل نشان داد که مدل از مطلوبیت قوی برخوردار  جینتا
 سازد.یمحقق ای آذربایجان در مسیریادگیرنده بودن را مهای شرکت برق منطقهیاهداف واستراتژ

                                                      
زاده دانشجوی دکتری تخصصی رشته مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد رساله آقای محمد عباسقلی این مقاله مستخرج از -1

 باشد.تبریز می
 رانای تبریز، اسلامی، آزاد دانشگاه تبریز، واحد تربیتی، علوم آموزشی،گروه مدیریت دکتری دانشجوی -2
 ، تبریز، ایراناسلامیزاد دانشگاه آاستادیار گروه علوم تربیتی، واحد تبریز ،  -3
-  نویسنده مسئولj.yari@iaut.ac.ir 
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 مانی یادگیری فردی، یادگیری گروهی، یادگیری ساز ،سازمان یادگیرنده گان کلیدی:واژ

 مقدمه

برای غلبه براین دگرگونی ها ناچار  یو .تحول است و معرض تغییر در ها هموارهانسانمحیط زندگی 

های امروزی با ساختارهای سنتی توان و انعطاف لازم برای همسویی با تغییرات سازمان .یرداست یاد بگ
و برای بقاء خود ناچار هستند تغییر ساختار دهند یا خود  ،شتههای ناشی از آن را نداپیرامونی و پیچیدگی

سازمان یادگیرنده یک  جادیا .تا توان مقابله با تحولات را به دست آورند ،را به ابزارهایی مجهز کنند
هایی سازمان (پذیرمعرفت)های یادگیرنده سازمان شود.های پیشرو محسوب میفرهنگ تحول در سازمان

جهت تطبیق خود با  ات راماالز و و ابزار ؛خوبی تشخیص داده هتوانند نیازهای محیطی را بهستند که می
 مداوم طور به افراد در این سازمان دهند. هحیات خود ادام هوسیله، بو بدین دهفراهم آور موارد آن

 مبسوط و جدید الگوهای که هستند. جایی انتظارشان مورد نتایج خلق جهت هاظرفیت توسعهدرحال
 یادگیری حال در مستمر طور به افراد و شودمی داده ترویج ایآزادانه طور به گروهی یافته، اندیشهپرورش
یادگیرنده سازمانی است که در خلق، کسب و نشر  (. سازمان9019، 1)سنگههستند  یادگرفتن چگونه

ادماندسون و  ن،یکند )گارومتناسب با دانش و بینش جدید اصلاح می دانش مهارت دارد و رفتارش را
 بهبود مستمر، یادگیری با که توان سازمانی دانستیادگیرنده را می طور سازمانو همین (2008، 2نویج

. (2008، 3کالاهان و ولپ نز،یواتک ک،ی)مارس استشناخته شده  خود، تغییر برای ظرفیت و مستمر
 یای برافعال و مستمر به عنوان پایه یریادگیاست که بر  یچارچوب سازمان کی رندهیادگیسازمان 

به  یابیدست یمدل را برا نیاست که ا سازمانی رندهیادگیسازمان  است. یکار فعال و مولد متک یروین
 IBMو  کیاست. جنرال الکتر رفتهی، پذیمشتر تیو رضا یمال جیکارکنان، بدون ذکر نتا ترشیمشارکت ب

 ندیفرا کی یاصل یخروج یسازمان یریادگیکه  ؛کرد انیتوان ب، مینیبنابرا .دو نمونه مشهور آن هستند
ابد و یکه با گذشت زمان بهبود می ؛کندمی یبانیپشت یسازمان یندهایدانش است که از فرا تیریمد

، 4شرتزر-دی)و کندمی جادیا یاطلاعات کارآمد یابیکند و در بازرا القا می یگیری مشارکتسپس تصمیم
آمیزی را برای اعضایش فراهم توانایی یک سازمان برای یادگیری و یادگیری سریع برتری رقابت. (2020

زاده و چهره، عمرانخوش ان،ی)منور دالعمر یادگیری را به دست آورنآورد تا آنان بتوانند مزایای ماداممی
منظور سازگاری با محیط خود  ها را وادار ساخته تا پیوسته بهییرات محیطی، سازمان. تغ(2019، 5ییعلا

 به دنبال بهترین راهکارها باشند و بدین ترتیب به مزیت رقابتی و پایداری با تأکید به یادگیری مستمر

                                                      
1- Senge 
2- Garvin, Edmondson & Gino 
3- Marsick, Watkins, Callahan & Volpe 
4- Weed-Schertzer 
5- Monavarian, Khoshchehreh, Omranzadeh & Alaei 
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 شهرت خردگرایی، و محوریدانش عصر به که 21 قرن در (.1397 ش،یو اندا نهینقش ،یی)فدا ابندیدست 

 تحولات سرعت و آشفتگی قبیل از هاییویژگی با که تغییرات از عظیمی موج با هاسازمان یافته،
 منابع و اطلاعاتی و ارتباطی نوین هاییتکنولوژ رقابت، شدت های مشتریان،خواسته تنوع محیطی،

 ،ی)فراهان استو تحول  ثابت تغییر پدیده تنها گفت توانمی که طوری ه بهشد دانشگر شناخته انسانی
  (.1396 ،یو ظفر یدونیفر

های العملتوردس و تعمیرات برق، نگهداشت فرسودگی تجهیزات در شبکه، وجود ارائه برق پایدار،
ای هویی لحظگاسخپی در عناصر فرآیندها و تحلیل اجزای هریک از این موارد و دگیچیپ بوروکراتیک،

برای  توسعه رژی،های احتمالی به لحاظ تأخیر جهت دستیابی به انجهت مرتفع نمودن مشکلات و آشوب
ای های در سطح کشور، گستردگی و پاسخگویی لحظهای برق منطقهبین سایر شرکت ارزیابی
اری حیطه ک وی ریزو تخصص بسیار بالا در قالب برنامه دقت های این شرکت و نیاز به سرعت،فعالیت

ی، یری فردعاد یادگسازمان یادگیرنده، در ابایجاد در جهت ، شرکتتوسط کنشگران و توجه به عملکرد 
دی و صفی نان ستاهای کارکگروهی و سازمانی، در سطوح کارکنان و مدیران )میانی و عملیاتی( و در رده

پرسنل ویژه به)و هم کارکنان  هم مدیران که ؛دهدنشان می وتجارب زمینه ای محقق ؛بودهمتفاوت 
رای بارکنان ک. تمایل کنندبه درستی تسهیم نمی صف( در بعد یادگیری سازمانی، فرآیند یادگیری را

به  و ؛دهندالایی آمده اهمیت باآموزی از اشتباهات پیشبه درس و ؛نبودهکسب مهارت بیشتر در حد بالا 
ها، دیدهپهه با بالایی ندارند. در مواج نگرش مثبتعنوان یک فرصت آموزنده، آمده بهمشکلات پیش

جدید  ادهایارائه نظرات و پیشنه دهند. نسبت بهمسائل و مشکلات، کنجکاوی بیشتری نشان نمی
بالا قرار  ر در حدمدیگهها و اطلاعات شغلی به ی کارکنان در انتقال تجربهی زیادی ندارند. علاقهعلاقه
گرایی از گرایی و تیمی گروهباشد. به روحیهپایین می ،همدیگرتسهیم دانش میزان اعتماد به  و ؛نداشته

هت حل جهی در از مباحث و همفکری گرو و؛ نگرفتهتوجهی صورت منظر اطمینان متقابل اهمیت قابل
ه و کیل گرو، تشگردد. در انجام کارهای روزانهمفید حاصل نمی و مسائل و مشکلات، نتایج سازنده

 حد بالا جمعی درصورت دستهگیرد. اعتقاد بر حل مسائل و مشکلات بهکمتر صورت می مباحث گروهی
ام کار ه و انجل جلسافتد. در زمان تشکی تشکیل جلسات گروهی برای کارکنان کمتر اتفاق می و ؛نبوده

از به وردنیاطلاعات م و ؛نداشتهای ملاحظه ها و نظرات همدیگر دقت قابلگروهی نسبت به صحبت
ها و ن دیدگاهبه نحو مطلوبی در جریا فرآیند یادگیرى مدیران .گیرداحتی در دسترس قرار نمیر

های آموزشی دوره ریزی و اجرایآنچه از طرح و ؛نگرفتهرویکردهای جدید پرورش نیروی انسانی قرار 
نیروی رقابتی یرد.گیار نماطلاعات موردنیاز به راحتی در دسترس قر و ؛نشدهانتظار دارند عملاً برآورده 

ا شکلات رو م وفصل مناسب مسائلو اساس حل هیپا توسعه در یک سیستم یادگیری سازمانی پایدار،
 ایجاب نموده وضروری است. 
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 که از هر زاویه،یدرحال اند.سازمان یادگیرنده را از زوایا و جوانب مختلف موردمطالعه قرار داده محققان
ها بیش از یک اصطلاح برای ذکر یک سازمان بنابراین آن اذ شده است.ی برای بهبود بیشتر آن اتخمنطق

)محمد و  استدانا و واجد شرایط  سازمان یادگیرنده بکار بردند و عناوین ذکرشده شامل سازمان متفکر،
های جدید و بهبود عملکرد در محیطی پویا بینش ارائه گردش کار و نوآوری، بهبود .(2021، 1اوتمان

ی به طور فناور با توسعه صنعتی، همراه. (2018، 2و پانجاکاجورنساک تیونسونتورنک)خ باشدمی
ها ازجمله یادگیری و آموزش در تری در بسیاری از جنبهتوجهی در حال تغییرات و نقش اساسیقابل

مدرن یک سازمان یادگیرنده مدل عملیاتی پست مدل (.2021، 3اوده، عمار و تارق)عادل داردها شرکت
 دانش جدید، های ارتباطی،های مکرر روبرو هستند و پیشرفتها با چالشسازمان ست زیرا در این عصر،ا

و افزایش علاقه به سرمایه هوشمند و همچنین عنصر انسانی و اداره  دانش مربوط به تسهیم مسائل
گیری و نوآوری برای بهبود مناسب به اعتماد و قدردانی همچنین به محرک برای یاد امروز نیروی کار،

گیری برای توسعه استراتژی انداز مشارکتی و فرآیند یادگیری در جهت تصمیمنیاز دارد و تدوین چشم
 نیستند. ساز کار دیگر گذشته وعظیم بزرگ هایسازمان (. امروزه2010، 4)پراکتور استها نیاز آن

 پیرامونی محیط تغییرات با وییس هم جهت لازم و انعطاف توان سنتی، ساختارهای با بزرگ هایسازمان

 مجهز ابزارهایی به را خود یا دهند تغییر ساختار یا مجبورند خود بقای ها برایسازمان ندارند این را خود

 سازمان ایجاد ابزارها این ترینمهم از آورند یکی به دست را جهانی تغییرات با توان مقابله تا کنند

ها به پیشینه عمدتاً سازمان درگذشته(. 1396)خدیوی،  است ازمانس یادگیری کردن نهادینه و یادگیرنده
 ها موردبایستی نحوه و چگونگی انجام، در سازمان شد تمرکز داشتند که ناکام ماندند اماآنچه انجام می

کند ای یادگیری کمک مییادگیرنده به توسعه یک انجمن حرفه سازمان(. 2018، 5بررسی قرارگیرد )لیو
. سرعت هستنددهی و تحول به شدت مرتبط اساس و اعتقادش بر این است که سازمان که پایه و

العمر تبدیل ها باید یادگیری را به یک استراتژی عملی مادامتغییرات معاصر به آموزش نیاز دارد سازمان
های های یادگیرنده سازمانسازمان. شوداستفاده می هابرای آن اصطلاح سازمان یادگیرندهکه  کنند

فرآیندی است که طی آن سازمان خود را در طول زمان از طریق به دست آوردن تجربه و  ودانش آفرین 
در  (.2017، 6)بریکس بخشداستفاده از آن برای ایجاد دانش و سپس انتقال در درون سازمان بهبود می

اصی نیست، بلکه های جدید، ابداعات و ابتکارات یک کار تخصصی و اختصها خلق دانش و آگاهیآن
 (.1397 ،یو الوان یری)جزاد کنننوعی رفتار همگانی و روشی است که همه اعضای سازمان بدان عمل می

                                                      
1- Mohamed & Otman 
2- Khunsoonthornkit & Panjakajornsak 
3- Adel Odeh, Ammar & Tareq 
4- Proctor 
5- Liu 
6- Brix 
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حل منظم  اند:یداکردههای یادگیرنده در زمینه پنج فعالیت اصلی زیر مهارت پ: سازمانگوید یم رویناگ
بر پایگاه داده، ابزارهای  گیری مبتنییمتصم برایPDCA»1» لیعلمی از قب هاییوهمسئله: استفاده از ش

این عمل مستلزم  :جدید یکردهایکسب تجربه با استفاده از رو، آماری و فرایند آموزش ضمن خدمت
 :از عملکرد گذشته خویش یریادگی .که خطرپذیری و نوآوری را تشویق کند سیستم پاداشی است

رهبران باید به  ،ن نتایج آن در اختیار کارکنانقرار داد شرکت و یهاو شکست هایتارزیابی منظم موفق
طوری ساختار  ،یادگیری نگاه کرده و خطاها را در پرتو نگرش مثبت ها به منزله فرصتی برایشکست

گاهی اوقات :از تجربیات و عملکرد دیگران یریادگی ،بتوانند از آن یاد بگیرند دهند که تمامی کارکنان
انتقال و مبادله  گیرد.یبه محیط خارجی و نتایج عملکرد دیگران نشئت م قوی و سازنده از توجه هاییدها

تأثیر را خواهند گذاشت که به جای ترین یشهنگامی ب هایدهسریع و کارآمد دانش در سراسر سازمان: ا
ا افراد بد. وسیع، تمامی کارکنان در آن سهیم باشن در اختیار تعداد معدودی از افراد باشند، به طور ینکها

خلق کنند که  را های خود را توسعه دهند و بتوانند نتایجیکنند تا توانایییکدیگر به صورت جمعی کار می
تسلط -1 این مفهوم را در کتاب پنجمین فرمان خود معرفی کرد: سنگهواقعاً برایشان مهم است. 

است. تعهد یک شخص نسبت به فرآیند یادگیری تحت عنوان تسلط شخصی شناخته شده  :شخصی
های دیگر یاد بگیرند دارای مزیت رقابتی خواهد بود. یادگیری شرکتی که نیروی کارش زودتر از شرکت

یادگیری سازمانی افراد  در شود.فردی به کمک آموزش و توسعه کارکنان و بهبود مداوم فردی حاصل می
دیل به سازمان یادگیرنده تب ،وکاربه دنبال آموختن هستند، اما باید سازوکارهایی طراحی شود که کسب

های ذهنی نامیده ها دارند مدلضاتی که افراد و سازمانوفرمصه لابه طور خ :های ذهنیمدل-2د. شو
ها باید تغییر کنند. اشخاص تمایل شود. برای اینکه تبدیل به یک سازمان یادگیرنده شویم، این مدلمی

کنند را یکی در نظر گرفته و که در عمل دنبال می هاییهایی که باید دنبال کنند و تئوریدارند تئوری
انداز مشترک برای ترغیب کارکنان به یادگیری خلق یک چشم ک:انداز مشترچشم-3باهم جابجا کنند. 

-4 کند و برای یادگیری، تمرکز و انرژی به همراه دارد.بسیار مهم است. چراکه هویتی مشترک ایجاد می
 اند. ایناجتماع افراد ایجاد شدهمانی خود یک موجود جدید هستند که از های سازتیم: یادگیری تیمی

موجودیت جدید باید بتواند مثل یک انسان یادگیری را بیاموزد و آن را به یک فرآیند همیشگی تبدیل 
کنند و کند. مزیت یادگیری تیمی یا یادگیری مشترک این است که کارکنان با سرعت بیشتری رشد می

تفکر -5 .سئله سازمان با دسترسی بهتر به دانش و تخصص تجمعی، رشد خواهد کردظرفیت حل م
 ها ریشه گرفته است. ایده سازمان یادگیرنده از رویکرد سیستمی نسبت به سازمان ی:سیستم

 پردازی شده است که مدلهای مختلفی در خصوص سازمان یادگیرنده و برای ایجاد آن نظریهمدل

چارچوب نظری مارسیک و  .ا دیدگاه عملی به ایجاد سازمان یادگیرنده پرداخته استب مارسیک و واتکینز

                                                      
1- PDCA: Plan, Do, Check, Act 
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واتکینز چندین ویژگی متمایز دارد. اول، یک تعریف دقیق و کلی از سازه سازمان یادگیرنده دارد. این مدل 
اگیرنده را کند. دوم، این مدل ایجاد سازمان یسازمان یادگیرنده را از دیدگاه فرهنگ سازمانی تعریف می

شود. سوم، این مدل نه تنها ابعاد عمده سازمان یادگیرنده در پیشینه ادبی را در همه سطوح شامل می
بلکه آنها را در چار چوب  نظری بوسیله تخصصی سازی روابط آنها یکپارچه کرده  ؛شناسایی کرده است

و بنابراین کاربرد  ؛کندعملی تعریف می سازمان یادگیرنده را از دیدگاه ؛هفت بعد پیشنهاد شده است. نهایتاً
عملی دارد. این دیدگاه عملی سازمان یادگیرنده، هم دیدگاه فرهنگی پایدار درباره سازمان یادگیرنده ارائه 

 ؛تواند برای ساخت سازمان یادگیرنده انجام شودو هم چندین عمل قابل مشاهده را که می ؛کندمی
 (. 1387کند)یاری حاج عطالو، پیشنهاد می

 یکمارس و ینزواتکاین مدل که به عنوان چارچوب مفهومی تحقیق حاضر به کار گرفته شده است توسط 
ها سازمان یادگیرنده سازمانی است که به نظر آن کرده است. از سازمان یادگیرنده ارائه  یبیمدل ترک یک

دو رکن  یکرد. در این روگیرندیمدر نظر برای تغییر خود، را یادگیری مستمر، بهبود مستمر و ظرفیت  با
دو رکن به عنوان ارکان متعامل تغییر و  نیا ست.ا شده ساختار ترکیب اساسی سازمان یعنی افراد و

را در سطوح فردی، تیمی و  بعد مدل هفت ین در ا یکو مارس ینزواتک .سازمانی نگریسته شده استتوسعه
ها، ها و سازمانگروه دهندهلی: واحدهاى اصلى تشکیسطح فرد یادگیری -1 اند:سازمانی معین نموده

ها و باورها، تحول و دگرگونى در دانش فردى، ها، بینشمهارت ییرتغ یندفردى فرآ یادگیریافراد هستند. 
مطالعه انفرادى، آموزش مبتنى بر فناورى، مشاهده و  یقهای مأخوذه توسط فرد از طرها و ارزشنگرش

)آذرگون و  شودو انتقال تجربه حاصل می یلتبد یقکه از طر ؛است یدش جدکسب دان یگرهای دراه
 یادگیری یبرا ییهاخلق فرصت :1یی برای یادگیری مداومهافرصت: ایجاد بعداول(. 1390نیا، فهیم

مستمر و دائم  یادگیریهای جهت به وجود آوردن فرصت یاز تلاش سازمان برا مستمر عبارت است
 از کار هنگام در مستمر فعالیت یک (. یادگیری1395)وکیلی و صارمی،  ون سازمانافراد در در یتمام

بعد  (.2009 ،دمرز) شودمی گرفته نظر در افراد، ارتقای و رشد آموزش، برای هاییفرصت ایجاد طریق
اقدامات سازمان در  وگو بهپرسش و گفت یارتقا :2بالا بردن سطح گفتگو و پژوهش در سازمان :دوم
 از خطاها( توجه دارد یادگیری) یگر شی، بازخورد و آزمایو گسترش فرهنگ پرسشگر ایجاد یاراست

و هم تفکر  یادگیریهم  یمیت یادگیری ی:گروهیادگیری سطح  -2(. 1390)رسته مقدم و عباس پور، 
 یلو تکم یبه دنبال دارد که هماهنگ یمت یاعضا یانرا در م یرا به دنبال دارد و انجام اعمال یجمع

، تجربه، گذر از یبندقالب یها، مهارتیمشود که تباعث می یمیت یریادگی .شودرا باعث می یکدیگر
 ودنتوان گش ،سازمان یهمکار یساختارها ینو با ا ؛را به دست آورده  یکپارچه یدگاهیموانع و خلق د

                                                      
1- Create continuous learning opportunities 
2- Promote inquiry and dialogue 



 123-150ص.ص.  ،1400 ستانزم ،56شماره  ،14سال                                نشریه علمی آموزش و ارزشیابی     

130 

ترغیب به همکاری و  تشویق و :بعد سوم(. 1389زاده، )لگزیان و ملک را به دست آورد یدجد یهاراه
 ی،همکار یهروح یجادا یبرا ؛است تلاش سازمان یو یادگیری گروه یهمکار قیتشو :1یادگیری گروهی

 یکتواند حاصل کار نمی یریادگی (.1395)وکیلی و صارمی، افراد در سازمان  یو همراه یهمدل
ید د ییبه تنها یفرد یچه ایرز ؛یردانجام گ یبه صورت گروه یداست که با یندیمتخصص باشد، بلکه فرآ

تعامل و  یقها فقط از طربینش گونهینرا ندارد. ا یچیدهپ هاییتعمل کردن در موقع یبرا یکاف ینشو ب
و  یفرد یادگیری: یسازمان یادگیری سطح -3 (.1390نیا، )آذرگون و فهیم ردیگیانجام م یارتباط گروه

 یو دوم یشناخت یندفرآ یکاساساً  یای که اول، به گونهمتفاوت هستند یکدیگرذاتاً با  یسازمان یادگیری
 یادگیری مدخل را تیمی یادگیری؛ (. پاولوفسکی1390نیا، )آذرگون و فهیم است یاجتماع یندفرآ یکه

هایی جهت دریافت و تسهیم یستمس:ایجاد بعد چهارم(.1388بیگی،درودی، نجف)دانندمی سازمانی
 هو دانش ب یادگیری یراشود زدانش مرتبط می یریتبه حوزه مد دگیرندهیابعد از سازمان  نیا :2یادگیری

 یشترب یادگیریکند که به نوبه خود می یددانش را تول یادگیریکنند، می یترا تقو یکدیگرافزا هم یشکل
و  ی، سازمانیمی، تیدانش از سطوح فرد یدرخ دهد با یسازمان یادگیری ینکها یشود. برارا باعث می

هایی با فناوری بالا و پایین جهت تسهیم یستمس سازمان(. 1389زاده، )لگزیان و ملک بگذرد یجهان
ها( به منظور توفیق در دستیابی به یشهما، هابولتنیادگیری )از قبیل تابلوهای اعلانات الکترونیک، 

دانش  یخلق و ابقا ندیها در فراافراد و گروه برند.یمها به کار اطلاعات و دانش، نگهداری و انتقال آن
:  یرندمدنظر قرار گ یدها بااشتراک دانش سازمان ینهدر زم یدیکل دارند سه مفهوم عمده و ینقش مهم

 و هاچالش واشتراک دانش  یتسوابق و موانع موفق ییشناسا ،عمل در سازمان یح بهترینصر یمعرف
 یاد یگرید از تواندیم یهر فرد ینبنابرا  ؛مشارکت دانش به وجود خواهد آمد یطکه در مح ییراتیتغ
 یمبه آن و تصم یمعنا دهیر، اطلاعات و ارائه آن به صورت فراگ یدسازمان در تول یتمام اعضا یراز یردبگ

 یهاانسجام مهارت ی،سازمان یادگیری یدی توسعههستند. از عوامل کل یمکار با آن سه یدرباره چگونگ
را بردارد و اغلب  یاذهان فرد هاییتمحدود تواندیگروه م یکی اعضا ینتعامل ب .افراد است ینب یفرد

 ، انسجام یندفرا ینقادر به حل آن نبوده است. اساس ا ییکه فرد به تنها ؛ی شودمنجر به حل مسائل
توان می اشتراک دانش یتفرد و گروه )فرد و کل سازمان( است. از موانع موفق ینب طرفهبازخور دو

به  اعتمادییو ب یسازمان یها(، ترس از آشکار شدن ضعفیسازمان یانش )کورو عدم تبادل د یروزمرگ
ی کارکنان در جهت توانمندساز :پنجم بعد(. 1390)ایرانزاده و امینی،  دانش خارج سازمان را نام برد

مشترک و اخذ  اندازچشم خلق و اشتراک یبه فرآیند سازمان: این بعد 3رسیدن به یک بینش جمعی
)رسته مقدم  کندجدید دلالت می اندازچشمموجود و  بین وضعیت افکدر خصوص ش کارکنان بازخورد از

                                                      
1- Encourage collaboration and team learning 
2- Create systems to capture and share learning 

3- Empower people toward a collective vision 
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 تکمیل و پذیرندمی را هم عقاید مشترک بینش یک به رسیدن برای (. کارکنان1390و عباس پور، 
ه و ب یجاددر سازمان جهت ا یندیفرا یانگرنما دیگرعبارتبه. گیرندمی بازخورد یکدیگر از و کنندمی

 یموجود و آرمان یتوضع ینمشترک و بازخور گرفتن از اعضا در مورد شکاف ب یاشتراک نهادن آرمان
بعد،  نیا :1مرتبط ساختن سازمان با محیط خود :بعد ششم (.1391)خلیفه سلطانی و عباسی،  تاس

ایجاد ارتباط موردنیاز برای  هاییتاست که بر تفکر جهانی و فعال یطسازمان با مح ینارتباط ب یبرقرار
بعد  ینا(. 1390نیا، موسی خانی و آذرگون، )فهیم بین سازمان با محیط داخلی و خارجی آن دلالت دارد

بعد ن موردتوجه قرار داده شود. آ یو خارج یداخل یطای در سازمان و محمستلزم آن است که تفکر سامانه
 یادگیری یبرا یراهبرد یاختن رهبرفراهم س :2ی رهبری استراتژیک در امر یادگیریسازفراهم:هفتم

 ییرتغ یجادا یبرا یادگیریکه چگونه از  اندیشندیم یراهبرد یبه صورت یراناست که مد یحدود یایگو
 (.1391)خلیفه سلطانی و عباسی،  نو استفاده کنند یو در بازارها یدو حرکت سازمان در جهات جد

های یاددهنده پرداخت. سازمان هزمان یادگیرنده بمطالعه تغییر فرهنگ از سا هب(، 1398) موسوی دوست
 ههای رهبری در کارکنانشان، بمؤثر مهارت هبا توسع گیرندههای یادنتایج این پژوهش نشان داد سازمان

(، برای 2021) 3بر اساس تحقیق یک مطالعه ملی توسط آلونازی .بخشندطور مداوم خود را بهبود می
نشان داد تا زمانی که تسهیم  جینتا ،19بیماری کووید  در طول شیوع ایجاد فرهنگ سازمان یادگیرنده

ها در زمان بحران در سطح بالایی درستی ایجاد نگردد ممکن است سازماندانش در سازمان یادگیرنده به 
ت ساختاری لامدل معاد با عنوان (،2018نساک )رخونسونتورنکیت و پانجاکاجواز یادگیری قرار نگیرند. 

های تحت در سازمان یقاتیهای تحقزیابی تأثیر سازمان یادگیرنده و تعهد بر عملکرد سازمانبرای ار
نتایج نشان داد که سازمان یادگیرنده اثر مستقیم بر تعهد  ،نظارت وزارت علوم و فناوری تایلند انجام دادند

تأثیر یک سازمان "ن با عنوا(، 2017) 4و لو، واتکینز پژوهشی کیمنیز در  و عملکرد سازمانی دارد و
سازمان نتایج نشان داد که  ؛انجام دادند "ییادگیرنده بر عملکرد: تمرکز بر عملکرد دانش و کارایی مال

دهد و بر عملکرد سازمانی نقش مهمی دارد و تشویق یادگیری مداوم این عملکرد را ارتقاء می ندهیادگیر
تقای دانش مؤثر و عملکرد مالی در سازمان حمایت شدن به ارسازمان را برای تبدیل ،سازمان یادگیرنده

سازمان یادگیرنده و تأثیر آن بر "با عنوان  (، در تحقیقی2014) 5ن، محمد، نوردین و ایشاکحسی .کندمی
عملکرد سازمانی و نوآوری سازمانی: یک چارچوب پیشنهادی برای مؤسسات عمومی مالزی در 

داد که سازمان یادگیرنده تأثیر مستقیمی بر عملکرد سازمانی و  نتایج نشان ؛انجام دادند "یت عاللاتحصی

                                                      
1- Connect the organization to its environment 
2- Provide strategic leadership for learning 

3- Alonazi 

4- Kim, Watkins & Lu 
5- Hussein, Mohammad, Nordin and Ishak  
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 -قواسمه و ال. طی تحقیقاتی شودنوآوری سازمانی دارد که منجر به موفقیت بلندمدت سازمانی می
نتایج  ؛انجام دادند "یابعاد سازمان یادگیرنده و تأثیر آن بر عملکرد سازمان"با عنوان (، 2013) 1اماری

همبستگی مثبتی بر عملکرد  بر اساس مدل واتکینز و مارسیک، فت بعُد سازمان یادگیرندهنشان داد که ه
سازمان یادگیرنده در  مطالب فوق سئوال اصلی تحقیق این است که وضعیتباتوجه به  .سازمانی دارد

 ؟های آن مناسب استای آذربایجان چگونه است و چه مدلی برای ارزیابی روابط مؤلفهشرکت برق منطقه

 

 شناسی تحقیق روش
 هاهی دادگردآور ظلحا و از موردبررسی، کاربردی هلئهدف و ماهیت مس ظحقیق حاضر از لحات 

فر و ن 1307کل اد ای آذربایجان به تعدجامعه آماری پرسنل شرکت برق منطقه .است پیمایشی -یفیصتو
ای انتخاب شده قهی تصادفی طبگیرنفر به روش نمونه 297تعداد حجم نمونه از طریق جدول مورگان به 

 است.
 آماری نمونه و جامعه -1جدول 

Table 1 
Society and Statistical Sample 

 شرح
Description 

 شرقیاستان آذربایجان
SHarghi Azerbaijan 

Province 

 غربیاستان آذربایجان

Gharbi Azerbaijan 

Province 

 استان اردبیل
Ardebil 

province 

 جمع
Total 

 عداد افراد در هر طبقه جامعهت
Number of people in each class of 

society 
886 318 103 1307=N 

 تعداد افراد نمونه در هر طبقه جامعه
Number of sample people in each class 

of society 
202 71 24 297 =n 

 

 (1998یرنده واتکینز و مارسیک )سازمان یادگ های اولیه نیز با استفاده از پرسشنامه استانداردداده
(DLOQ) .ی چند تن از اساتید دانشگاه تأیید هب همحتوایی این پرسشنام ییروا گردآوری شده است

 گیری ازاندازه ابزار پایایی سنجش برای ته است.تأیید قرار گرف و  روایی سازه )همگرا( نیز مورد هرسید

است.  قبولی قابل سطح در ،دهد این ضریبنشان می ( که 972/0 شده) استفاده   کرونباخ آلفای روش

سازی معادلات با استفاده از  مدلها دادهنیز مورد تایید است. )CR(2همچنین ضریب پایایی ترکیبی
 است. مورد آزمون قرار گرفته 3نسخه  (Smart-PLS)ترین مربعات جزئی مساختاری با ک

 

                                                      
1- Qawasmeh & Al-Omari 

2- Composite reliability 



 و همکاران ییار                                                               ... سازمان یادگیرنده ارزیابی کاربست

133 

 

 های تحقیقیافته

فی هر سه سطح سازمان شاخص های توصی برای...(  یانگین و انحراف استانداردم) این بخش از آمار توصیفی در
ر جدول یج آن دای که نتااز آزمون تی تک نمونه متغیرها منظور بررسی وضعیت هریک ازیادگیرنده و همچنین به

 است. شده ادهاستف و از مدلسازی معادلات ساختاری برای ارزیابی روابط متغیرها در سه سطح ؛شدهارائه 2
 tآمار توصیفی متغیرهای پژوهش و نتایج آزمون  -2جدول 

Table 2 
Statistics of research variables and t-test results 

 متغیر
Variable 

 تعداد
Number 

 میانگین
Average 

 استاندارد انحراف
Standard 
Deviation 

 حد متوسط
Average 

limit 

 tآماره 
Statistic 

t 

درجه 
 آزادی
Sig 

 مان یادگیرندهساز
Learning Organization 

312 59.50 17.76 63 -3.48 0.001 

 یادگیری سطح فردی
Individual level learning 

312 16.91 5.35 18 -3.59 0.001 < 

 یی برای یادگیریهافرصتایجاد 
 مداوم

Creating opportunities for 
continuous learning 

312 8.20 2.85 9 -4.99 0.001 < 

بالا بردن سطح گفتگو و پژوهش در 
 سازمان

Raising the level of dialogue 
and research in the organization 

312 8.69 2.81 9 -1.97 0.048 

 یادگیری سطح گروهی
Group level learning 

312 8.49 2.77 9 -3.25 0.001 

تشویق و ترغیب به همکاری و 
 یادگیری گروهی

Encourage collaboration and 
group learning 

312 8.43 2.73 9 -3.25 0.001 

 یادگیری سطح سازمانی
Organizational level learning 

312 34.27 10.73 36 -2.84 0.005 

هایی جهت دریافت و یستمسایجاد 
 تسهیم یادگیری

Creating systems for receiving 
and sharing learning 

312 8.49 2.71 9 -3.30 0.001 

ی کارکنان در جهت رسیدن توانمندساز
 به یک بینش جمعی

Empowering employees to 
achieve a collective vision 

312 8.55 2.83 9 -2.80 0.005 

 مرتبط ساختن سازمان با محیط خود
 Connect the organization with 

your environment 
312 8.34 2.91 9 -4.01 0.001 < 

رهبری استراتژیک در امر  یسازفراهم
 یادگیری

Provide strategic leadership in 
learning 

312 8.63 2.93 9 -2.24 0.026 
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میانگین  ؛گیری شدهدرجه ای لیکرت اندازه 5های پرسشنامه براساس طیف گویه اینکه با توجه به
های آن و مؤلفه« گیرندهسازمان یاد»میزان کاربست متغیر  2منظورگردیده است. جدول 3مفروض، نمره 

 بردن وم و بالایی برای یادگیری مداهافرصتهای ایجاد )با زیرمؤلفه« یادگیری سطح فردی»شامل 
ی ه همکاررغیب ب)با زیرمؤلفه تشویق و ت« یادگیری سطح گروهی»سطح گفتگو و پژوهش در سازمان(، 

افت و هایی جهت درییستمسایجاد  های)با زیرمؤلفه« یادگیری سطح سازمانی»و ( و یادگیری گروهی
با  سازمان اختنی کارکنان در جهت رسیدن به یک بینش جمعی، مرتبط ستوانمندساز تسهیم یادگیری،

طور  یجان بهذرباآای ی رهبری استراتژیک در امر یادگیری( در شرکت برق منطقهسازفراهم محیط خود،
و  05/0تر از چکبرای این متغیرها کو Sigدار زیرا مق ؛ها استتر از حد متوسط آنمعناداری کوچک

 ها منفی است.آن tی آماره
افزار با استفاده از نرم و ی آماری پژوهشاز جامعه شدهیآورهای واقعی جمعداده بر اساس ییالگو
مورد آزمون قرار گرفته و  3نسخه  (Smart-PLSترین مربعات جزئی )مسازی معادلات ساختاری با کمدل
های غیر مؤثر در چندین مرحله مورد روابط و ارتباط داری و ضریب تأثیر هر یک از روابط تعیین ومعنی

احصا گردد. با توجه به ادبیات و پیشینه پژوهش در  بازبینی و اصلاح قرار گرفت تا مدل نهایی پژوهش
نهایی و روابط بین ابعاد  مدل .ها پرداخته شده استبالا به آن که در یادگیرنده سازمانهای مرتبط با حوزه

شماتیک طراحی گردید. با استفاده از مدل  به شکلای شرکت برق منطقه در یادگیرنده سازمانمختلف 
 سازمانها به متغیر ارتباطی مؤلفه ها و سپس مسیربه مؤلفهها زیرمؤلفهفرضی پژوهش مسیر ارتباطی 

قبل از  وسیله میزان تأثیر هر یک تعیین شود.ترسیم گردید تا بدینای شرکت برق منطقه در یادگیرنده
برای این منظور از آزمون  .خطی عوامل مدل مورد آزمون قرار گیردباید میزان هم ابتداانجام این کار، 

خطی چندگانه را در تحلیل رگرسیون کمترین شود که شدت هماستفاده می (VIF) واریانس عامل تورم
خطی دهنده عدم وجود همنزدیک بود نشان 1به  VIFاگر آماره آزمون کند. معمولی ارزیابی می مربعات

. باشدخطی چندگانه بالا میباشد هم 5از  تربزرگ VIFمقدار  ، اگریک قاعده تجربی است. به عنوان
کدام از هیچ VIF)پیوست( آمده است. با توجه به نتایج این جدول، مقدار  2نتایج این آزمون در جدول 

نیست. در نتیجه برای آزمون مدل  5تر از های سازمان یادگیرنده بزرگها، ابعاد و گویها، مؤلفههزیرمؤلفه
ت ساختاری در دو مرحله به آزمون الگو دلاالگویابی معا خطی چندگانه وجود ندارد.پژوهش، مشکل هم

-الگوی اندازه ،PLSسازی در مدلباشد. و ساختاری می گیریاندازه یپردازد که شامل آزمون الگومی

 گیری به بررسی اعتبار واندازه ینامند. الگومی و الگوی ساختاری را مدل درونی گیری را مدل بیرونی
ها و روابط فرضیه ،ساختاری یپردازد و الگوهای پژوهش میگیری و سازهروایی ابزارهای اندازه

سه (، 1981لاکر ) ها فرنل وسازهجهت بررسی اعتبار  .دهدمتغیرهای مکنون را مورد آزمون قرار می
 Composite)اعتبار ترکیبی  -2 ها،اعتبار هر یک از گویه -1: کنند که شاملرا پیشنهاد می ملاک
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reliability) شدهمتوسط واریانس استخراج -3ها و هر یک از سازه (Average Variance 

Extracted.) هر گویه در تحلیل عاملی تأییدی و بیشتر  5/0 ها، بار عاملیدر مورد اعتبار هر یک از گویه
معنادار  01/0 ها باید حداقل در سطحخوب تعریف شده است. همچنین بار عاملی گویه ینشانگر سازه

(. لازم به توضیح است 2005، 1باشد )گیفن و استراب 58/2تر از ها بزرگآن tی باشد یعنی مقدار آماره
پایایی ترکیبی درواقع بهتر است آن گویه حذف شود.  ؛باشد 5/0از  ترای کوچککه اگر بار عاملی گویه

 باشدواریانس خطا می ه علاوهنسبت مجموع بارهای عاملی متغیرهای مکنون به مجموع بارهای عاملی ب
 . مقدار این شاخص نباید کمتر ازباشدمیجایگزینی برای آلفای کرونباخ  واست  1تا  0 مقادیر آن بین که
میانگین  بررسی اعتبار ،ک سوملاشود. منیز گفته می گلداشتاین -به این شاخص نسبت دیلون باشد. 7/0

کنند وصیه میت AVEو بیشتر را برای  5/0 مقادیر لاکرباشد. فرنل و می (AVE) شدهواریانس استخراج
گرهای خود را درصد و یا بیشتر واریانس نشان 50 نظر حدود مورد یو این امر به معنای آن است که سازه

 پایایی، آ tی مقدار آمارهشود مشاهده می 3و  2 ولاگونه که در جدهمان(. 1998، 2د )چینکننتبیین می
آمده نمایانگر دستها و متغیرها محاسبه و مقادیر بهتمامی گویه  AVEو شاخص  ، آلفای کرونباخترکیبی

 .باشندها میاعتبار همگرا و همبستگی سازه
 

 ایج بررسی اعتبار متغیرهای پژوهشنت -3جدول 
Table 3 

Results of Validity of Research Variables 

 متغیر

Variable 

 پایایی ترکیبی

Composite 

Reliability 

 آلفای کرونباخ

Cronbach's alpha 

 متوسط واریانس

 (AVE) شدهاستخراج

 رهبری استراتژیک 

Strategic Leadership 
0.982 0.884 0.812 

 هایی جهت دریافت و تسهیم یادگیریایجاد سیستم

Creating systems for receiving and sharing learning 
0.893 0.820 0.735 

 هایی برای یادگیری مداومایجاد فرصت

Creating opportunities for continuous learning 
0.899 0.831 0.748 

 بالا بردن سطح گفتگو و پژوهش در سازمان

Raising the level of dialogue and research in the 

organization 

0.920 0.869 0.793 

 تشویق و ترغیب کارکنان به همکاری و یادگیری گروهی

Encourage collaboration and group learning 
0.911 0.853 0.773 

                                                      
1- Gefen & Straub 
2- Chin 
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 توانمندسازی کارکنان برای رسیدن به یک بینش جمعی

Empowering employees to achieve a collective 

vision 
0.909 0.849 0.769 

 سازمان یادگیرنده

Learning Organization 
0.993 0.991 0.980 

 عوامل سازمانی

Organizational Factors 
0.991 0.990 0.982 

 عوامل فردی

Individual factors 
0.994 0.993 0.979 

 عوامل گروهی

Group Factors 
0.993 0.992 0.981 

 مرتبط ساختن سازمان با محیط خود

Connect the organization with your environment 
0.921 0.872 7 

این  طر اصلیروی قمقادیر دهد. ضرایب همبستگی پیرسون و شاخص روایی منفک را نشان می 4 جدول
 ،یید روایی منفکأت یمهلازدهد. را نشان می (AVE) ماتریس ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده

همبستگی متغیر  از تمامی ضرایب (AVE) بیشتر بودن مقدار ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده
ر موجود بر روی قطر مشاهده است، مقادیطور که قابلهمان(. 1998)چین،  با باقی متغیرها است همربوط

 .باشدیمها هروایی مناسب سازی دهندهبوده که این امر نشان ستون اصلی دارای بیشترین مقدار
 کضرایب همبستگی پیرسون و شاخص روایی منف -4جدول 

Table 4 
Pearson correlation coefficients and detached validity index 
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 رهبری استراتژیک 
Strategic Leadership 0

.9
0
1

 

          

هایی جهت دریافت و ایجاد سیستم
 تسهیم یادگیری

Creating systems for receiving 

and sharing learning 

0
.7

8
2

 

0
.8

5
8
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 .معنادار هستند %1تمامی ضرایب همبستگی در سطح خطای کمتر از * 
 .دهدرا نشان می (AVE) ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده ،قطر اصلی**

 
م است تا روابط لاز )مدل بیرونی(، های پژوهشگیری و سازهبررسی اعتبار و روایی ابزار اندازه س ازپ

بر  پژوهش یمدل آزمون شده ،مورد آزمون قرار گیرد. بدین منظور (درونی مدل)متغیرهای مکنون 
برای هر  tحال، با توجه به این شکل و نتایج آزمون  .ارائه شده است 1 در شکلاساس ضرایب مسیر 

هایی برای یادگیری تصایجاد فر
 مداوم

Creating opportunities for 

continuous learning 

0
.7

3
0
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.8

5
7
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.8

6
5

 

        

بالا بردن سطح گفتگو و پژوهش در 
 سازمان

Raising the level of dialogue 

and research in the 
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0
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تشویق و ترغیب کارکنان به 
 همکاری و یادگیری گروهی

Encourage collaboration and 
group learning 

0
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بر مبنای  این روابطنتایج شود. ، به بررسی تأثیر متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته پرداخته میمسیر
با توجه  نشان داده شده است. 5ت ساختاری به روش حداقل مجذورات جزئی در جدول لاسازی معادمدل

و « یادگیری سطح گروهی روی یادگیری سطح فردی»از تأثیر  غیربه به نتایج این جدول، تمامی روابط
یادگیری »ر بین، تأثیمعنادار هستند که ازاین« یادگیری سطح سازمانی روی یادگیری سطح گروهی»تأثیر 

ی روابط در ( و معناداری بقیهt < 96/1) 05/0در سطح « سطح سازمانی روی یادگیری سطح فردی
 (.t < 58/2است ) 01/0سطح 

 

 
 ی تحقیق بر اساس ضرایب مسیرمدل آزمون شده -1شکل 

Figure 1 
Tested research model based on path coefficients 
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 و نتایج روابط مدل t ضرایب مسیر، آماره -5جدول 
Table 5 

Path coefficients, t statistics and results of model relationships 
 مسیرهای روابط مدل

Model relationship paths 

 ضریب مسیر
Path 

coefficient 

 tآماره 
Statistic t 

 ضریب تعیین

Determination 

Coefficient 

 نتیجه
result 

یی برای یادگیری اهفرصتایجاد »تأثیر 
 «یادگیری سطح فردی»روی « مداوم

The Effect of Creating 
Opportunities for Continuous 

Learning on Individual Level 
Learning 

0.52 **50.68 

0.993 

 تأیید
Confirmation 

بالا بردن سطح گفتگو و پژوهش »تأثیر 
یادگیری سطح »روی « در سازمان

 «فردی

The effect of "raising the level of 
dialogue and research in the 

organization" on "individual level 

learning" 

 تأیید 55.87** 0.53
Confirmation 

روی « یادگیری سطح سازمانی»تأثیر 
 «یادگیری سطح فردی»

The Effect of Organizational 
Level Learning on Individual 

Level Learning 

0.0.12 *2.24 
 تأیید

Confirmation 

روی « یادگیری سطح گروهی»تأثیر 
 «یادگیری سطح فردی»

The Effect of Group Level 

Learning on Individual Level 
Learning 

0.012- 1.33 
 رد

Rejection 

تشویق و ترغیب به همکاری و »تأثیر 
یادگیری سطح »روی « یادگیری گروهی

 «گروهی

The Effect of "Encouraging and 
Encouraging Collaboration and 

Group Learning" on "Group-

Level Learning" 

0.95 **36.90 

0.963 

 تأیید
Confirmation 

روی « یادگیری سطح سازمانی»تأثیر 
 «یادگیری سطح گروهی»

The Effect of Organizational 

Level Learning on Group Level 

Learning 

0.04 1.81 
 رد

Rejection 

هایی جهت دریافت یستمسایجاد »تأثیر 
یادگیری »روی « و تسهیم یادگیری

 «سطح سازمانی

The effect of "creating systems 

for receiving and sharing 

0.25 **11.61 
0.964 

 تأیید
Confirmation 
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* 96/1 |<t| است. 05/0داری در سطح ی معنادهندهنشان 
** 58/2 |<t| است. 01/0ی معناداری در سطح دهندهنشان 

 
مشخص شده است. این ضریب واریانس توضیحی یک متغیر  (2R) اعتبار مدل با استفاده از ضریب تعیین

 یوابسته هایمتغیر برایمیزان ضریب تعیین  .کندگیری میزا اندازهزا را توسط متغیرهای بروندرون
« سازمان یادگیرنده»و « یادگیری سطح سازمانی»، «یادگیری سطح گروهی»، «یادگیری سطح فردی»

درصد تغییرات  3/99ن معناست که اباشد. این بدمی 970/0و  964/0، 963/0، 993/0برابر با به ترتیب 
، «ری مداومیی برای یادگیهافرصتایجاد »ی تغییرات متغیرهای وسیلهبه« یادگیری سطح فردی»متغیر 

« یادگیری سطح گروهی»و « یادگیری سطح سازمانی»، «بالا بردن سطح گفتگو و پژوهش در سازمان»

learning" on organizational level 

learning 
ی کارکنان در جهت دسازتوانمن»تأثیر 

روی « رسیدن به یک بینش جمعی
 «یادگیری سطح سازمانی»

The Effect of "Empowering 
Employees to Achieve a 

Collective Insight" on 

Organizational Level Learning 

0.26 **21.12 
 تأیید

Confirmation 

مرتبط ساختن سازمان با محیط »تأثیر 
 «ی سطح سازمانییادگیر»روی « خود

The effect of "linking the 
organization with its 

environment" on "organizational 

level learning" 

0.30 **22.58 
 تأیید

Confirmation 

 ی رهبری استراتژیک درسازفراهم»تأثیر 
یادگیری سطح »روی « امر یادگیری

 «سازمانی

The Effect of "Providing Strategic 

Leadership in Learning" on 
Organizational Level Learning 

0.25 **11.96 
 تأیید

Confirmation 

روی « یادگیری سطح فردی»تأثیر 
 «سازمان یادگیرنده»

0.37 **11.80 

0.970 

 تأیید
Confirmation 

روی « یادگیری سطح گروهی»تأثیر 
 «سازمان یادگیرنده»

The Effect of "Individual Level 

Learning" on Learning 

Organization 

0.22 **8.22 
 تأیید

Confirmation 

روی « یادگیری سطح سازمانی»تأثیر 
 «سازمان یادگیرنده»

The Effect of Organizational 
Level Learning on Learning 

Organization 

 تأیید 9.92** 0.45
Confirmation 
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ی تغییرات وسیلهبه« یادگیری سطح گروهی»درصد تغییرات متغیر  3/96تبیین شده است. همچنین، 
تبیین شده  «یادگیری سطح سازمانی»و « تشویق و ترغیب به همکاری و یادگیری گروهی»متغیرهای 

ایجاد »ی تغییرات متغیرهای وسیلهبه «یادگیری سطح سازمانی»درصد تغییرات متغیر  4/96است. 
ی کارکنان در جهت رسیدن به یک بینش توانمندساز» ،«هایی جهت دریافت و تسهیم یادگیرییستمس

« مر یادگیریی رهبری استراتژیک در اسازفراهم»و « مرتبط ساختن سازمان با محیط خود»، «جمعی
ی تغییرات متغیرهای وسیلهبه« سازمان یادگیرنده»درصد تغییرات متغیر  97تبیین شده است. نهایتاً، 

و بقیه تبیین شده است « یادگیری سطح سازمانی»، «یادگیری سطح گروهی»، «یادگیری سطح فردی»
گیسر برای -استون 2Q از ضریب، درصد تبیین مربوط به عوامل دیگری است. برای آزمون کلی مدل

وابسته از روی متغیرهای مستقل استفاده شده است. مقادیر مثبت این  بینی متغیرهایبررسی توانایی پیش
 افزار برای مدل پژوهش محاسباتسومین ماتریس خروجی نرم. بینی استضریب نشانگر توانایی پیش

انایی مدل ساختاری در دهد. هدف این شاخص بررسی تورا نشان می( CV Red)گی شاخص افزون
ترین معیار شدهترین و شناختهباشد. معروفمی( Blindfolding) پوشیکردن به روش چشم بینیپیش
گیسر است که بر اساس این ملاک باید نشانگرهای -استون 2Qاین توانایی، شاخص  گیریاندازه

دهد که مقادیر صفر نشان می بالای 2Qبینی کند. مقادیر انعکاسی را پیش زامتغیرهای مکنون درون
، 1)هنسلر، رینگل و سینکوویکس بینی داردمدل توانایی پیش و اندشده خوب بازسازی شدهمشاهده

 را به ترتیب با مقادیر یمتوسط و قو ف،یضع ینیبشیزا قدرت پسازه درون کیدر مورد  2Q اریمع(. 2009
سازمان »متغیر  را برای 2Qت شاخص جدول زیر محاسبا .دنماییمشخص م 0.35و  0.15، 0.02

مدل از قدرت  شود کهبا توجه به نتایج این جدول مشاهده میدهد. نشان میهای آن مؤلفه و« یادگیرنده
 .برخوردار است مطلوبیبینی پیش

 های آنبرای سازمان یادگیرنده و مؤلفه 2Qمقدار  -6جدول 
Table 6 

Q2 values for learner organization and its components 

 
 
 
 
 
 

                                                      
1- Henseler, Ringle & Sinkovics 

 Q² (=1-SSE/SSO) 

 سازمان یادگیرنده
Learning Organization 

0.945 

 یادگیری سطح سازمانی

Organizational level learning 
0.941 

 یادگیری سطح گروهی
Group level learning 

0.942 

 یادگیری سطح فردی
Individual level learning 

0.970 
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 (CB-SEM)ر برخلاف روش کوواریانس محو PLSادلات ساختاری به کمک روش سازی معدر مدل

ط تننهاوس توس (GOF)ش شاخصی برای سنجش کل مدل وجود ندارد ولی شاخصی به نام نیکویی براز
و  دهدمی مدنظر قرار گیری و ساختاری راپیشنهاد شد. این شاخص هر دو مدل اندازه( 2015) همکاران و

ژوهش پای مدل مقدار این شاخص بر رودبرای سنجش عملکرد کلی مدل به کار میعنوان معیاری  به
 دهد از مطلوبیت قوی برخوردار است.است که نشان می 813/0برابر با 

 

 گیریو نتیجه ثبح
سازمانی  ی وگروه ،سطوح فردی یادگیرنده در برای ایجاد سازمان های موجوداین پژوهش شاخص در

ای شرکت برق منطقه در یادگیرنده سازمان ابعاد کلیه:دهدها نشان مییافته ه ومورد بررسی قرار گرفت
 با موضوع ارزیابی، (1399همکاران ) پور ودارند. نتایج تحقیق نجف قرار پایین و متوسط حد آذربایجان در

 انسازم هایاخصش مبنی بر ضعف در کلیه ایران دولتی های بانک یادگیرنده در سازمان ابعاد تحقق

وضوع با م (،1400و مزیّنی) صیفی پایین بوده است. نتایج تحقیق در حد متوسط و همسو و یادگیرنده
 همسو و یادگیرنده سازمان هایشاخص در کلیه ،آموزشی نظام در یادگیرنده سازمان هایویژگی ارزیابی
 از حد متوسط بوده است. بالاتر

 یهابه وجود آوردن فرصت یاز تلاش سازمان برا عبارت است مستمر یادگیری یبرا ییهاخلق فرصت
نظر به اینکه  (.1389 و همکاران، یرانیافراد در درون سازمان)نژادا یمستمر و دائم تمام یادگیریجهت 

ستاد  نیاز سنجی واحدها در سطوح صف و براساس تشخیص واقعی و مداومت در یادگیری استمرار و
رویکرد واقع بینانه انجام گرفته تا احساس استمرار  بایستی باامر میدستیابی به این این  ؛باشدمتفاوت می

؛ شودمی ثر،ؤم عملکرد ارزیابی فنون از استفاده بادر یادگیری در عمق وجود کارکنان تبلورنماید. 
 ها،توانایی شناخت با و ؛داده قرار ارزیابی مورد شناسایی و را فردی کارکنان ضعف نقاط و هاتوانایی
 با مدیران باید ؛گردد اجرا و تدوین آموزشی هایبرنامه مناسب، یادگیری سبک از استفاده و هاکاستی

 هایمهارت خلاق، هایپاسخ در یافتن جستجو و لهأحل مس چندگانه هایدیدگاه گفتگو، و بحث تشویق

 فنون از توانمی پرسشگری و گفتگو تقویت منظور به و .دهند نشان کارکنان به را مولد یادگیری

 خود های فرض پیش کنندگان شرکت تمام که نحوی به کرد استفاده مباحثه و گفتگو جلسات برگزاری

 دست، بالا و زیردست رابطه از کنندگان فارغ شرکت و ؛بنشینند مباحثه به باز ذهنی با و کناربگذارند را
 برای را هاییمهارت وگوگفت تیجهن در افراد .بپردازند خود هایدیدگاه و نظرات بیان به آرام، محیطی در

 به دادن گوش آمادگی و ظرفیت و ؛هستند خود نظرات و عقاید کردن مطرح به قادر و آورده دلایل ارائه
 ایجاد باعث جو این. دهندمی قرار سؤال مورد نیز را دیگران نظرات حتی و آورندمی دست به را افراد
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 انجام به وترغیب تشویق (.2003واتکینز ومارسیک، )شودیم تجربه و دادن بازخورد کردن، سؤال فرهنگ

 هایسبک از استفاده که با تشویق و  ؛گروه بوده به پاداش اعطای و جمعی هایفعالیت ،گروهی کار

 یکدیگر، مشارکت با افراد از هاییگروه گروهی، یا تیمی سطح گردد. در فراهم مؤثر گامی فکری مختلف
 آورند وجود به جمعیدسته هایفعالیت برای ظرفیتی و کنند خلق جدید دانش گیرند،می یاد و کارکرده

این  ؛عمودی است سلسله مراتبی و ساختار باتوجه به اینکه این شرکت دارای(. 1999،واتکینز و مارسیک)
 گرفته کمتر مورد توجه قرار و اصل گفتمان ؛آزاد وجود نداشته و طرفه دو که ارتباطات ؛عامل باعث شده

کارکنان و نگرش تداخل  شرح وظایف هر یک از و گرایی تخصص بر کیدأت با حاکم توجه به ساختار با و
شود.  گرفته نادیده گروهی و جمعی یادگیری مبحث ای آذربایجان،یکدیگر در شرکت برق منطقه در امور

 استقرار وجود عدم و ؛بوده مؤثر ابزاری بسیار مهم وجهت دریافت و تسهیم یادگیری  یستمس وجود

 الکترونیکی یادگیری و اطلاعات های فناوریقابلیت از استفاده عدم همچنین و مناسب یادگیری سیستم

مناسبی نباشند.  وضعیت در دانش انتقال و ذخیره کسب، نظر از گردیده تا موجب ،این شرکت در
 بردن بالا و دانش مدیریت اجرای برای را زمینه اطلاعات، فناوری های جدیدترین سیستم از گیریبهره

 سطوح از دانش باید ؛دهد رخ سازمانی یادگیری اینکه برای .کند می فراهم سازمان در کیفیت یادگیری
 هایتیم ایجاد علیرغم اینکه (.1389 زاده،ملک و لگزیان) بگذرد جهانی و سازمانی ،تیمی فردی،

که  متمرکزباعث شده گیری تصمیم ی نظامول ؛باشدکل شرکت می در یادگیری هدف و وسیله یادگیرنده
 بالاو عدم اختیار تمرکز و نداشته وجود ها گیری تصمیم در کارکنان برای مشارکت مناسبی فضای

 وضعیت در افراد برای رسیدن به بینش جمعی سازی توانمند ؛شده موجب اختیار تفویض بلحاظ وجود

 ضمن سازمان رابطه مدیریت این در باشد. اشتهند قرار یادگیرنده، های باسازمان مقایسه در مناسبی

 و تفویض اختیار طریق از آنها سازی توانمند شرکت و کارکنان در مشترک انداز چشم تبیین و ایجاد
 نماید. فراهم سازمانی را عملکردارتقای  گیری، می تواند امکان تصمیم قدرت و پذیری مسولیت افزایش
 انطباق کاهش موجب امر که این است خارجی محیط تغییرات سرعت از کمتر ،یادگیران شرکت سرعت

یادگیری از محیط داخل وخارج کشور  توجه به پویایی صنعت برق، با؛ است گردیده این شرکت پذیری
 ارتباط برقراری ،محیط با سازمان ارتباط های تقویت راه از یکی .باشدزیاد می دارای اهمیت بسیار

 ارتباط این. است خارجی و داخلی ای حرفه و علمی سساتؤم و ها انجمن با کنان کار و مدیران مستمر

 ارتباط برقراری .کند می فراهم را برق صنعت با مرتبط ای حرفه و های علمی یافته از استفاده امکان
 با سازمان بین ارتباط ایجاد برای نیاز مورد هایفعالیت و جهانی تفکر بر که است محیط با سازمان بین

 کننده تسهیل رهبری استراتژیک، (.1390،همکاران و نیا فهیم)دارد دلالت آن خارجی و اخلید محیط

 متوازن هدف با  یادگیری از استفاده برای راهبرد جهت رهبران است. بهتر در جهت عملکرد یادگیری
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ارسیک، واتکینز وم)کنندمی تعیین را نو بازارهای یا جدید سوی و سمت به سازمان حرکت و تغییر سازی
 برای را یادگیری استراتژیکی طور به رهبران کند،می پشتیبانی و حمایت یادگیری از رهبران مدل (.1999
 و معلم، طراح، عنوان به هایینقش اتخاذ با رهبران (.2009دمرز،)برندمی کار به وکارکسب توسعه و بهبود
 پایه ایجاد مسئول طراح، عنوان به رهبران. کنندمی تعهد یادگیرنده سازمان یک در را جدیدی نقش ناظر،
 و ها، استراتژی ها،مشی خط تضمین مسئول همچنین هاآن ؛هستند سازمانی اهداف و اصلی هایارزش

 عنوان به رهبران یادگیرنده سازمان یک در. کنندمی پشتیبانی را اصلی هایارزش که هستند ساختاری
 شناسایی را اصلی فرضیات بگذارند، ظهور منصه به را خود نیذه مدلهای تا کنندمی کمک افراد به مربی
 ،این شرکت. دهند توسعه را سیستمی تفکر رویکرد مشکلات حل برای و ببینند، را رفتاری الگوهای کنند،

راستای  خصوص ایجاد تحول در رسمی، سلسله مراتبی و بوروکراتیک، میبایستی در توجه به ساختار با
ایجاد بینش  نوآوری و ،ابتکار ،پیش فرضهای ذهنی رابه سمت خلاقیت نان وتغییر مدل ذهنی کارک

باید با  راه این در تلاش با مدیران معطوف نماید. استراتژی در اولویتهای از یکی عنوان جمعی را به
 مطلوب و موجود بین وضع شکاف ،پژوهش گفتگو و ایجاد فرصت برای یادگیری مستمر، بحث و

 سازمانهای بود. خواهند بی ارزش ؛نشوند اجرا درعمل وبینش اگر ها خلاقیت ،ادگیریهای نمایند. راتقویت

 است. بخشی از نهایی اجرا، پیامد و عمل عملکرد است.توانایی در برای توسعه شدید نیاز یک یادگیرنده
ات اجتماع رویکرد مقاطع هفتگی با گروهی بابهره از پنل های مدیریتی و در و جمعی یادگیری مبحث

و مباحث تشویقی جهت حضور با انگیزه کارکنان شکل گرفته و تسری یافته  ( pls )یادگیری حرفه ای 
که دراین زمینه واحد  افراد برای رسیدن به بینش جمعی بعنوان یک نیاز بوده سازی است.  توانمند

 ؛یم پرسنل اقدام ارائه سناریو های موجود و سرفصلهای آموزشی برای تغییر پارادا آموزش سازمان، با
 IT )  تجهیزات بسیار قوی در واحد و جهت دریافت و تسهیم یادگیری و وجود ابزار یستمس ودررابطه با 

بمنظور ارتباط  و ؛خصوص برگزاری دوره ها بصورت غیرحضوری نیز این امر محقق شده  سازمان  در(
در جهت یادگیرنده بودن سازمان  و ؛ختهسازمان با محیط از طریق ویدئو کنفرانس نیز به این مقوله پردا

عنوان  به را کار حین در یادگیری استراتژی اقدام گردیده است. شرکت برق منطقه ای آذربایجان باید
 دانش خود دوره های آموزشی در و ؛نموده تشویق را گرایی عمل کند. انتخاب نوین استراتژی یک

 به اجرایی لحاظ شرکت برق منطقه ای آذربایجان بایداز بنابراین کار گیرد. به جدیدی مهارتهای و علمی

 اجرائی های قابلیت و ؛کند عمل حرکت در برنامه بر مبتنی فعالیتهای طرح و شدن عملیاتی سمت

صورت  ایهای منطقهبرقتا بدین ترتیب در ارزیابیهای سالانه که برای  کسب نماید. خود برای بالایی
آنچه  در سطح کشور تثبیت نماید. ایهای منطقهبرقاد جزو برترینهای خود را همانند دهه هشت ؛میگیرد

 ؛اهداف را تسهیل نمایدو  میتواند دستیابی به استراتژیها و ؛دغدغه ها رهانیده شرکت برق منطقه ای را از
افکار  نهادینه نمودن آن در اندیشه و تسری این پارادایم و خواهد بود. ؛یاد گرفتن اینکه چگونه یاد بگیرید
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 تعلق و، کارکنان موجب ارتقا حساس ترین ضعف سازمانها در عصر جدید به قوت آنها با ایجاد همدلی
لحظه فرصتی را جهت یادگیری مغتنم خواهند  در این صورت کنشگران هر تعهد سازمانی خواهد بود.

سیر تعالی را با م و ؛اینگونه است که ساختار شرکت برق منطقه ای یک ساختار یادگیرنده شده دانست.
 شایستگی طی خواهد نمود.
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