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Abstract 

As futurology and forsight as well as initiatives are quite necessary, it is 

essential that the researchers realize how the future of organizations are going to be. 

Due to this necessity, this research is intended to study the field of organizational 

learning capabilities in the future of the organization in order to form a more 

efficient and effective management style for organizations. One of the most 

important aspects of studying the future of organizations contains of capability to 

organizational learning. With regard to the issues raised in relation to the future and 

the existing necessities for studying organizational learning capability, it is 

necessary to have an investigation of the future of organizational learning 

capability. This is a descriptive-analytical research. According to the views of the 

university professors, documentary and library studies, as well as the opinions of the 

scholars, and interviews with experts, different dimensions of organizational 

learning ability in the future were identified. These dimensions introduce the needs 

of the organization for the future, accordingly to which organizations are supposed 

to design their future plans. For the confirmation of the dimensions specified in the 

research, a questionnaire was distributed among a limited statistical population. 

Eventually, according to the complementary studies conducted to get the opinions 

of the respondents, it can be concluded that organizational learning capability in the 

future contains 7 dimensions. The most important dimension came out to be testing 

and openness, which were on the highest priority to be considered by senior 

managers of the organization. Finally, the futurology model achieved by this 

research was presented. 

Keywords: organizational learning capability; futurology model; 

confirmatory factor analysis. 
 

 

− PhD candidate in systems management, Faculty of Management and Economics, Tarbiat 

Modarres University, Tehran, Iran amireza.sadeghi@gmail.com 
−− PhD candidate in systems management, Faculty of Management and Economics, Imam 

Hussein University, Tehran, Iran mparsae7@gmail.com 
−−− Assistant professor at the Department of Futurology, Faculty of Management and 

Economics, Imam Hussein University, Tehran, Iran voghofi@gmail.com 



 نشریه علمی 

 پژوهی انقلاب اسلامی آینده
 (961ـ  109: 9 ، شماره9، سال 9311تابستان )

 
 

پژوهی: ارائه تصویر آینده طراحی الگوی آینده

 سازمان جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی
  −−− امید وقوفی، −− محمد پارسائی، − امیررضا صادقی کیادهی

 51/70/5318تاریخ دریافت: 

 70/50/5318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 ندهیبدانند آ نیاست که محقق ازین ،عملرابتکا نیو همچن ندهیآ شناختو  یپژوهندهیبه ضرورت آ باتوجه

در بررسی حوزه قابلیت یادگیری سازمانی  حاضر به پژوهشبه این ضرورت،  بود. باتوجهخواهد  چگونهها سازمان
مهم  اریاز ابعاد بس یکشکل گیرد. ی یتر و مؤثرترنهیبه تیریسازمان مد کبرای یبتواند  سازمان پرداخته است تا ندهیآ

و  در ارتباط با آینده شده به مسائل مطرح باتوجه .است یسازمان یریادگی تیقابل ی،سازمان ندهیآ یدر بررس
ه پرداخت یسازمان یریادگی تیقابل ندهیآ یبررسباید به ی، میسازمان یریادگی تیقابل یبررس یجود برامو یها ضرورت

مطالعات  یدانشگاه دیبه نظر اسات باتوجه . در این پژوهشاست یلیو تحل یفیتوص ،پژوهش نیا قیروش تحق شود.
 تیابعاد مختلف قابل افتنیخبرگان به های ها و دیدگاه، مصاحبهنظرات یبررس نیو همچن ای هو کتابخان اسنادی

 دیو با است ندهیسازمان در آ یهادهنده ضرورت نشان ه شده است. این ابعادپرداخت ی در آیندهسازمان یریادگی
 قیقشده در روش تح تأیید ابعاد مشخص یبرا .دنخود را انجام ده ندهیآ یها یزیر ها برنامهابعاد سازمان نیبراساس ا

های به بررسی آوری داده پرداخت. درنهایت باتوجه به جمع ی محدودیجامعه آمارای در پرسشنامه ،پژوهش نیا
ی سازمان یریادگقابلیت یگرفت که  جهیتوان نتیم کنندگان در پرسشنامهگرفته روی نظرات شرکت تکمیلی صورت
 یبرا تیاولو نیبالاتر یداراکه  است یو گشودگ شیآزماترین بعد، بعد  بعد است. همچنین مهم 0در آینده دارای 

آمده از این پژوهش  دست پژوهی بهگیری، مدل آیندهدرنهایت، در بخش نتیجه ارشد سازمان است. رانیمدتوجه 
 ترسیم شد.
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 مقدمه 
های سنتی با آنها کنار توان با روشآور است که دیگر نمی آنچنان سرسام ،سرعت تغییرات

آمد. اگر با تغییرات همگام نشوید، زیر چرخ عظیم تغییر، خرد خواهید شد. درمورد آینده 

میان،  سرنوشت آینده تأثیرگذار باشد. دراینبر تواند توان با قطعیت اظهارنظر کرد اما انسان می نمی

صورتی  بینی عوامل اثرگذار در تغییرات آینده بهکند با پیششود که کوشش میدانشی زاده می

پژوهی فراتر دوگانه، مهار تغییرات را دردست گیرد و جامعه را برای این تغییرات آماده کند. آینده

دادن به آینده است، به آن شکل  پژوهی هنر شکلبینی است و ادعای پیشگویی ندارد. آیندهاز پیش

کسانی که این دانش را در دست دارند آینده جهان را به دلخواه خود،  خواهی. آینده را میکه 

توان کشورها و جوامعی را دید که نتوانستند خود را با تحوّلات سازگار کنند و دهند. می شکل می

دانش منظر،  شناسی ازاینجهت از هم فروپاشیدند. آنها ذات تغییر را درست نشناختند. آینده ازاین

 ترین علوم موردنیاز هر انسان و سازمانی است.شناخت تغییرات است. شناخت آینده از حیاتی

مراتب متفاوت با مدیران پیشین نیاز  هایی بهها و شایستگیمدیران موفق آینده، به مهارت

های ها و شایستگیسازی افراد برای آینده، بسیار فراتر از ایجاد مهارترو آماده دارند. ازاین

هایی ها و رویهسازی افراد برای آینده مستلزم نظاموکار است. آماده موردنیاز برای هدایت کسب

است که اهداف فردی و سازمانی را همسو نموده و ضمن برقراری ارتباط با مدیران و متخصصان، 

ای اخیر و هپژوهی در دهه(. محوریت آینده0770، 5هیلتروپمؤثری توسعه دهد ) را به شیوه آنها

خصوص  ای دراینتوجه محققان مدیریت به این مقوله موجب شده است که تحقیقات گسترده

 پژوهی در توسعهصورت گیرد اما عدم انجام پژوهشی مستقل با موضوع طراحی و تبیین آینده

 قابلیت یادگیری سازمانی، ما را برآن داشته که به بررسی این مسئله بپردازیم.

 آینده در سازمانی یادگیری قابلیت توسعه همچنین و پژوهیآینده تضرور به باتوجه

 یادگیری مسئله تر عمیق و بیشتر بررسی و پیشبرد جهت جامع پژوهشی که است نیاز ها سازمان

 کمی و کیفی ماهیت ازنظر تواند می پژوهش این. گیرد صورت سازمان برای آینده در سازمانی

 در موجود خلأ علت به. نماید بررسی را سازمانی یادگیری آینده مختلف ابعاد باید و باشد
 

1. Hiltrop 
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 به دهیجهت برای سازمانی یادگیری قابلیت توسعه پژوهش که است نیاز فعلی های پژوهش

 .گیرد شکل هاسازمان آینده و کارمندان

آوردن امکاناتی برای افزایش آگاهی از آینده، کنترل بر  کوشد تا با فراهمپژوهی میآینده

پژوهی برای مطالعه آینده و تحقق اهداف کلیدی خود، تر، آیندهافزایش دهد. به بیانی روشن آن را

درپی آن است که انتظارات ما را از آینده شناسایی کرده و کمک کند که تمامی توان و ظرفیت 

(. 0778، 5دهی شوند )لمپرتترین بدیل آینده، جهت دهنده، درراستای تحقق مطلوب عوامل شکل

ها کردن فرایند یادگیری در سازمان است و درحقیقت سازمان ترین این ابزارها، نهادینه از مهمیکی 

یکم، باید خود را با راه جدیدی از اداره  و سواری قرن بیست برای حفظ حیات و موفقیت در موج

ست بر ظرفیت یادگیری سازمان و تغییر هوشیارانه، مداوم و سریع ا کردن، تطبیق دهند که مبتنی

(. یک سازمان یادگیرنده نوع خاصی از سازمان است که با اندیشه 5317)دلاوری حمزه کلائی، 

منظور دستیابی به اهدافش بهبود  ها و ساختارها را برای حداکثرسازی یادگیری مولد بهقبلی، راهبرد

ب مزیت ها برای بقا و کس. بنا به آنچه که بیان شد، سازمان(0778، 0بخشد )ربرلو و گومزمی

 پژوهانه برای خود فراهم کنند.رقابتی ضرورت دارد قابلیت یادگیری سازمانی را با نگاه آینده

عنوان مکانی توصیف شده است که در آن تغییرات مداوم  به اینکه دنیای امروز غالباً به باتوجه

چیز ثابت دیگر تنها  عبارت گیرد و تغییر و تحول جزء لاینفک دنیای امروز است، به صورت می

های بزرگ با ساختار سنتی، توان و انعطاف لازم برای همسوئی با این  است. سازمان« تغییر»

تغییرات را ندارند و برای بقای خود ناچارند تا تغییر ساختار دهند یا خود را به ابزارهائی مجهز 

(. 5317اده، زدست آورند )خراسانی کنند که توان رویارویی و همسویی با تحولات جهانی را به

یادگیری سازمانی مستلزم بالابردن توانایی جمعی اعضای سازمان  3زعم سویرینجا و ویردسما به

یادگیری سازمانی  1( و درحقیقت، آرجریس5381تر است )هیز، منظور ارائه عملکردی اثربخش به

و ها وربا، نشداشتن اگذ اكشترا تعریف میکند که حاصل بهت شتباهاح اصلاو ایند کشف افررا 

 

1. Lampert 

2. Rebrlo & Gomes 

3. Swieringa & Wierdsma 

4. Argriys 
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م نجاهای اهست که شیوامانی زسایک سازمان یادگیرنده تیمها میباشد. اد و فرابین ت ضاومفر

که د شومیدآور یان کناربه کا، هددهمیت مین اکنارکازش موآبه ، کندیت میاهدر را کا

و از یسک تأکید ربه ، هنددتشکیل ری را کای هاوهگر، باشندی گیرامند فرعلاقهاره همو

(. کیفیت 5311زاده، منتظرالفرج و محمدزاده، کند )بهرامی، کیانی، فلاحمیدن دوری کر نشزسر

 جهت اهمیت دارد که هم بر تدوین راهبرد و هم بر اجرای آن تأثیرگذار یادگیری سازمانی ازآن

هایی از اهمیت برخوردار است که از پیچیدگی و ویژه در محیط است. ماهیت یادگیری سازمانی به

تنهایی از عهده شناسایی  تلاطم برخوردارند؛ چراکه در چنین شرایطی، مدیران ارشد قادر نیستند به

ت که (. یک سازمان یادگیرنده نوع خاصی از سازمان اس5381ها و تهدیدات برآیند )هیز، فرصت

منظور دستیابی به  ها و ساختارها را برای حداکثرسازی یادگیری مولد بهبا اندیشه قبلی، راهبرد

گفته،  به تمامی مطالب پیش (. بنابراین، باتوجه0778بخشد )روبرلو و گومز، اهدافش بهبود می

ده است های اخیر و توجه محققان مدیریت به این مقوله، موجب شپژوهی در دههمحوریت آینده

خصوص صورت گیرد؛ اما عدم انجام پژوهشی مستقل با عنوان  ای دراینکه تحقیقات گسترده

پژوهی: ارائه تصویر آینده سازمان جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی در طراحی الگوی آینده

 کشور، اهمیت انجام چنین پژوهشی را موجب شد.

بلیت یادگیری سازمانی با رویکرد مسئله اصلی این پژوهش عدم وجود مدل توسعه قا

ها به این مهم برای بقا و مزیت رقابتی در محیط متلاطم و پژوهانه برای سازمان و نیاز سازمان آینده

 رقابتی امروزه است.

 اهداف
 های کلیدی الگوی قابلیت یادگیری سازمانی در آینده؛شناسایی ابعاد و مؤلفه

 یادگیری سازمانی در آینده؛ های کلیدی الگوی قابلیتشناسایی شاخص

 بررسی تحلیل وضعیت موجود و مطلوب سازمان در زمینه قابلیت یادگیری سازمانی؛

 پژوهی مناسب سازمان جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی؛طراحی الگوی آینده
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 الاتسؤ
 الگوی قابلیت یادگیری سازمانی در آینده دارای چه ابعادی است؟

 هایی است؟یادگیری سازمانی در آینده دارای چه شاخصالگوی قابلیت 

 وضعیت موجود و مطلوب سازمان در زمینه قابلیت یادگیری سازمانی، چه صورت است؟

پژوهی مناسب سازمان جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی چگونه الگویی الگوی آینده

 است؟
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
ها های پدیدآمده درپی دگرگونیانه و حکیمانه به چالشپژوهی، پاسخی خردمندآینده

است، چنانکه تمایل به حس کنجکاوی و نگرانی انسان درباره سرنوشت خود در آینده، از 

پژوهی فرایندی است که طی آن درك پژوهی است. آیندهترین دلایل ضرورت آینده مهم

ها گیریها و تصمیمریزیها، برنامهتدهنده، در تدوین و تنظیم سیاس تری از نیروهای شکل کامل

ها و پژوهی همچنین شامل ابزارهای کمی و کیفی برای پایش سرنخشود. آیندهدرنظر گرفته می

های آینده را به پژوهی نیازها و فرصتهاست. آیندهگیری روندها و توسعههای شکلشاخص

مقابل تغییرات شرایط زمانه، کند تا در دهد و به تعدیل راهبرد کمک میسازمان نشان می

 (.5317تر باشد )میرکوشش، پذیرتر و مقاومتر، انعطاف مناسب

کننده یادگیری در سازمان تأکید دارد. یادگیری  مفهوم یادگیری سازمانی بر عوامل تسهیل

ای است که هم در بقای سازمان و هم در کسب موفقیت آن در صحنه رقابت نقش سازمانی مقوله

شود. این توافق بین عنوان قابلیتی برای کسب مزیت رقابتی قلمداد می گیری بهدارد؛ یاد

دلیل،  همین نظران وجود دارد که یادگیری سازمانی مفهومی پیچیده و چندبعدی است و به صاحب

وسیع پذیرفتنی باشد، دشوار است. تعاریف متعددی از  طور یافتن تعریف واحدی از آن که به

های ای از اقدام( یادگیری سازمانی مجموعه0770زعم تمپلتون ) ود دارد. بهیادگیری سازمانی وج

صورت آگاهانه و  سازمانی مانند کسب دانا، توزیع اطلاعات، تفسیر اطلاعات و حافظه است که به

به نقش یادگیری  ( نیز باتوجه0773گذارد. رودریگز )یا ناآگاهانه بر تحول مثبت سازمانی اثر می
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رفتار، یادگیری سازمانی را فرایند جمعی برای پشتیبانی و حمایت از تغییر رفتار سازمانی در تغییر 

کنند که سازمان عنوان فرایندی تعریف می ( یادگیری سازمانی را به0778داند. آلگرا و شیوا )می

به های سازمانی است که معنای هرگونه تغییر در مدل گیرد و این یادگیری به ازطریق آن یاد می

گیری بهبود یا حفظ عملکارد سازمان منجر شود. لاهتین ماکی و همکاران سه مؤلفه را برای اندازه

بودن مأموریت و مقاصد، توانایی و تعهد  اند که عبارتند از: شفافیادگیری سازمانی تدوین کرده

ایی های یادگیری سازمانی را در چهار گروه شناسرهبری و تجربه وانتقال دانش. سازوکار

. تحقق نیازهای 3های رشد ویادگیری؛ . شناسایی نیازها و ضرورت0. محیط یادگیرنده؛ 5اند:  کرده

عنوان ساختار  (. یادگیری سازمانی را به0773، 5. کاربرد یادگیری )آرمسترانگ و فولی1یادگیری؛ 

یش و انداز سیستم، صراحت و آزماگیرند که شامل تعهد مدیریتی، چشمچندبعدی درنظر می

های متغیر مشتریان و منظور برآوردن خواسته سازی است. بهانتقال دانش و یکپارچه

، 0گومزـ  کنندگان، سازمان باید توانایی یادگیری فردی یا گروهی را ارتقا دهد )جرز مصرف

، فرهنگ 1انداز مشترك( عبارتند از: چشم0775) 3(. ابعاد یادگیری سازمانی ازنظر نیفه0771

، رهبری 8، تفکر سیستمی0گذاشتن دانش اشتراك ، به6، کار و یادگیری گروهی1سازمانییادگیری 

تواند در سه سطح رخ ها می. یادگیری در سازمان57های کارکنانو توسعه شایستگی 1مشارکتی

های یادگیرنده، قابلیت تشویق و حداکثرسازی دهد: فردی، گروهی/ سیستمی و سازمانی. سازمان

 دهند.سه سطح را توسعه مییادگیری در هر 

 یادگیری فردی
دارد که ( چنین بیان می0777ها هستند. پیتر سنگه )ها و سازمانافراد، واحدهای اصلی گروه

گیرند که چگونه یاد بگیرند. گرچه یادگیری فردی، یادگیری ها فقط ازطریق افراد یاد میسازمان

 

1. Armestrang & Foley 
2. Jerez-Gomez 
3. Diane Osterhause Neefe 
4. Shared mission and vision 
5. Organizational culture 
6. Team work 
7. Sharing knowledge 
8. System thinking 
9. Leadership  
10. Employee skills and competencies 
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 5دهد. آرگریس و دونالدشونسازمانی رخ نمی کند، اما بدون آن یادگیریسازمانی را تضمین نمی

دارند که یادگیری فردی، شرط لازم برای یادگیری سازمانی است اما ( چنین اظهار می5108)

، یادگیری فردی پایه و اساس تحول مستمر سازمان، 0شرط کافی نیست. مطابق نظر جان ردینگ

آینده ناشناخته است. بنابراین، توانایی سازی افراد برای های اصلی شرکت و آمادهتوسعه شایستگی

های یادگیری فردی شامل یادگیری و تعهد هر فرد برای یادگیری، عامل اساسی است. فرصت

خودمدیریتی، یادگیری از همکاران و یادگیری به کمک رایانه، تجربیات کاری روزانه، وظایف 

می وجود دارند که به های شخصی، است. عوامل و فنون مهها و بصیرتتخصصی در پروژه

 (.5111، 3کنند )ردینگافزایش قدرت و تأثیر یادگیری فردی در سازمان کمک می

تمرکز و تأکید بر یادگیری فردی: یادگیری در محیط کاری باید ازطریق آموزش 

بر  ریزی مبتنیهای پشتیبانی عملکرد الکترونیکی، یادگیری عملی، یا برنامهخدمت، نظام ضمن

باید در داخل پذیر باشد می مستمر و دائمی باشد. آموزش کلامی در هر کجا که امکانارزیابی، 

 های بهنگام که کاربرد مستقیم برای شغل دارند، ارائه شوند.چارچوب

یادگیری شتابناك: انواع فنون یادگیری شتابناك، توانایی یادگیری اطلاعات بیشتر در زمان 

کند. این فنون، تمام اجزای مغز را در فرایند را تقویت میدهد و یادسپاری تر را ارتقا می کم

گیرند. این شیوه کار می زمان کارکردهای ذهنی خودآگاه و ناخودآگاه به یادگیری با ترکیب هم

زمان و کامل هر وسیله یادگیری و کسب اطلاعات،  کارگیری هم دهد که بهیادگیری اطمینان می

شتابناك در ایجاد نوآوری، تصورات بدیع و خلاق در فرایند پذیر است. همچنین یادگیری امکان

 دهنده یادگیری عبارتند از:ترین عوامل شتابیادگیری بسیار است. بعضی از قوی

 آوردن و یادسپاری بیشتر؛ خاطر ـ یادآورانی برای به

 دادن به ذهن؛ ـ موسیقی برای آرامش

 یادگیری جهت توسعه مفهوم و انتقال یادگیری؛ هایی برای علاقمندشدن کلیها و داستانـ استعاره

 

1. Argyris  & schon 

2. John redding 

3. Redding 
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 تر؛ـ عوامل بیرونی و ظاهری برای ایجاد محیط یادگیری قوی و یکپارچه

 کنند؛ گیری مطلوب را ایجاد میهای ایدههای داخلی اتاق که حالتـ روشنایی، رنگ چیدمان

گیری مفهوم، ایجاد ایده و های ذهنی یا نمودارهای اطلاعاتی، به یادگیری، یادآوری، شکلـ نقشه

تر هستند. های مختلف برای افراد گوناگون، اثربخشدهندهکنند. البته شتابریزی کمک میبرنامه

 دهند.های مختلفی را برای یادگیرندگان ارائه میهای یادگیرنده گزینهرو سازمان ازاین

 یادگیری تیمی یا گروهی

ای اجرا کرده، در خطوط های چندوظیفهه. آنها پروژها بسیار مهم هستندنها برای سازماتیم

های یادگیرنده پردازند. سازمانوکار میکنند یا به مهندسی مجدد فرایندهای کسبتولیدی کار می

هایی که نیاز دارند، فرایندهای کیفیت، فنون حل مسئله ها به دانش و مهارتمنظور تجهیز این تیم به

 گانه زیر دارد:آموزند. یادگیری تیمی نیاز به عناصر سهبه آنان می های تعامل تیمی راو مهارت

 ـ نیاز به پیگیری مسائل پیچیده، از طریق بصیرت جمعی؛

 ـ نیاز به اقدام نوآورانه و هماهنگ؛

 ها.توانایی تشویق و برانگیختن یادگیری در سایر تیمـ 

خاطر کمکشان به سازمان،  ها بهمدهد که تیتر رخ می تر و کاملیادگیری تیمی هنگامی سریع

 پاداش دریافت نمایند. یادگیری در سطح تیم، مستلزم اقدام و ارزیابی است.

 یادگیری سازمانی
یادگیری سازمانی، سومین سطح از یادگیری است. گرچه انواع یادگیری فردی/ تیمی و 

ری فردی یا گروهی سازمانی مرتبط به هم هستند، اما یادگیری سازمانی بیش از مجموع یادگی

ها، عاملانی هستند که ازطریق آنها یادگیری سازمانی ایجاد است. باوجوداینکه افراد و گروه

شود، اما فرایند یادگیری تحت تأثیر تعداد زیادی از متغیرهای اجتماعی، سیاسی و ساختاری  می

هاست یان افراد و گروهگذاشتن دانش، باورها و مفروضات ماشتراك قرار دارد )این فرایند شامل به

 (.5111، 5)آرجیس

 

1. Argyris 
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 پیشینه پژوهش
 . پیشینه پژوهش1 جدول

 نویسندگان 
 اهداف و یا 

 سؤالات اصلی
 هاترین یافته مهم

هاشمی، علی اکبری، 

بازرگانی و نادری 

 (5381خورشیدی )

در پژوهشی به طراحی 

پژوهی در  الگوی آینده

 توسعه منابع انسانی 

)مورد: سپاه پاسداران 

 انقلاب اسلامی( پرداختند

جانبه و اعمال اصلاحات لازم  نتایج پژوهش نشان داد که الگوی مفهومی تحقیق، پس از بررسی همه

سازی توسعه منابع انسانی  ترین الگوی بومی آماده عنوان کامل در مرحله سنجش روایی و پایایی، به

های  و شامل، چهار بعد اصلی و بیست و چهار مؤلفه است. مؤلفهسپاه برای آینده انتخاب شد. این الگ

در اولویت اول  1ای  انداز سپاه با میانگین رتبه شایستگی مدیریتی و فرماندهی در دکترین و چشم

در  3ای  های وضعیت موجود و تعالی نیروی انسانی آینده سپاه با میانگین رتبه گیرد و مؤلفه قرار می

های جدید با میانگین  های تجهیز مدیران عالی سپاه به شایستگی رفته است و مؤلفهاولویت دوم قرار گ

های منابع انسانی آینده  های شایستگی در اولویت سوم جای گرفته است. همچنین مؤلفه 63/5ای  رتبه

 خود اختصاص داده است. ، آخرین اولویت را به30/5ای  سپاه با میانگین رتبه

 (5310خواه ) فراست

پژوهشی به بررسی  در

چارچوبی مفهومی برای 

بر  ریزی مبتنی برنامه

اندیشی در دانشگاه  آینده

 پرداخت.

علاوه دوازده اصل  نتایج تحقیق، دستیابی به مدلی مفهومی شامل سه رکن و هشت حلقه فرایندی، به

نده به آینده ده ها و عوامل شکل ها بود و در پایان پیشران اندیشی در دانشگاه راهنما برای آینده

 شناسی شد. دانشگاه ایرانی سنخ

 (5381پور ) کاشی

در پژوهشی به بررسی 

های  معرفی فعالیت

نگاری دفاعی و  آینده

 نظامی در امریکا پرداخت.

المللی،  عنوان تنها قدرت بلامنازع در عرصه بین نتایج نشان داد که بعد از پایان جنگ سرد، امریکا به

در اصول و دکترین های نظامی خود داد. این تغییرات حتی روی نگاه  تغییرات بسیار زیادی را

نگاری دفاعی در این  های آینده امریکا به آینده اثر گذاشت و باعث ایجاد موج جدیدی از فعالیت

ین حال از ا اینلی باوست ده ائه نکرارافاعی ی دهارینگا دهینرا از آقیقی دمریکا تعریف کشور شد. ا

یط ابه شر همچنین باتوجهکند.  میده ستفااتهدیدها و همچنین فرصتها ه و یندآبینی  پیشای برار بزا

مستحکم ی و قو ایهپد جوبه ونیم توا هایی می فعالیتچنین م نجار در این کشوو سابقه امریکا اسیاسی 

اف هدها، ا تین فعالیای اجراز امریکا البته اها پی ببریم.  ین فعالیتم انجاای ابرر ین کشود در اموجو

 ها را نگاری هیندای آجرر از اکشواین لی ـصف اهدان تومیکل درلی کند. و میل نبارا دمختلفی 

نیز ها  ها که بگذریم، روش ن( دانست. اما از هدفماند رتبرقد)اجهانی ی برترو حفظ موقعیت 

به آنها توجه  ، حتماً بایدمریکار اکشورب تجای از گیردیاای ظریفی هستند که برت نکاه گوکنندزبا

می ده ستفار ایونویسی بسیارسنااز مریکا در ایم که دکرره شاامر این ابه ، شناسیروشبحث کنیم. در 

ین ابه دد. برگرتشانمعلوماو ش ـندن دارـکبوـمکتای رـا بـاییهـمریکال ـین شاید به تمایشود. ا

رد مریکایی برخوابع منادر صفحه مطلب مرتبط اران به هزان توع مییک موضورد مودرکه رت صو

ن نیها که بیشتر تمایل به بیاایراما ف )برخلادارد ها به نوشتن ییمریکااهمین تمایل ن از ین نشااکه 

ها  ییمریکای اها تتمامی فعالیان در تو میرا صبر واژه  ین ـیم(.  همچند دارخوت شفاهی معلوما

همه تشان از مطالعااقعاً کیفیت تحقیقات و کنند و و میفکر ن "نسیدر به نتیجهزود  "نها بهآینکه دید. ا

ل به طول ساود دو حددر ـ  مریکادر اـ  فاعیری دنگا هیندی آها کثر فعالیتاست. اتر  چیز مهم

ین ای اجرای ابرو باشند  میهمیت اها حائز  ین فعالیتن امتولیاری صبوو ین نکته اکه است نجامیده ا

 د.توجه کرآن به  نیز بایدان یرن اعزیزمار کشودر ها تفعالی
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 . پیشینه پژوهش1 جدولادامه 

 نویسندگان 
 اهداف و یا 

 سؤالات اصلی
 هاترین یافته مهم

مرادی پردنجانی، امیدی 

ارجنکی و سبزواری 

(5311) 

در پژوهشی به بررسی 

طراحی الگویی برای 

پژوهی  کردن آینده نهادینه

های فنی و  در آموزش

 پرداخت.ای  حرفه

پژوهانه، کشف روند جریانات گذشته تاکنون،  نتایج نشان داد که مؤلفه های کاربست نگرش آینده

های آموزشی، بهبود فرایندهای آموزشی، دیدگاه آموزش و  ارائه تصویری از وضعیت آینده فناوری

ر و اصل هنگام و متغیی های به یادگیری مجازی، نگرش سیستم دانش آینده، اصل توجه به آموزش

ای در سازمان  های فنی و حرفه پژوهی در آموزش مشارکت، مرحله تشکیل دفتر مطالعات آینده

ای کشور، نظام ارزیابی و بازخورد الگوی پیشنهادی و دریافت بازخورد از  آموزش فنی و حرفه

سطح  ای، اساتید و مدرسان و مربیان کارآفرینی های فنی و حرفه گذاران آموزش متولیان و سیاست

کشور و اعمال اصلاحات پیشنهادی تناسب بیشتری نسبت به مؤلفه های دیگر دارند و درکل الگوی 

ای  های فنی و حرفه پیشنهادی ازنظر صاحبان صنایع متوسط و بزرگ، اساتید و مربیان رشته

ای استان  های آزاد و دولتی و کارشناسان و مسئولان اداره کل آموزش فنی و حرفه دانشگاه

 رمحال و بختیاری مناسب تشخیص داده شده است.چها

کریمی قهرودی، فشارکی 

 (5310پور ) و نظامی

در پژوهشی به بررسی 

انداز و الگوی  تدوین چشم

بلوغ توسعه فناوری 

اطلاعات و ارتباطات 

با  5171سازمان در افق 

نگاری  رویکرد آینده

 پرداختند.

انداز، الگو و مراحل بلوغ توسعه فاوای  یم و ارائه چشمدنبال ترس این پژوهش با رویکردی نوآورانه به

های نوین و آینده فاوا  بر پارادایم نگاری و مبتنی های علمی با رویکرد آینده سازمان براساس روش

نفر از مدیران و خبرگان فاوای ودجا و نیروهای مسلح و نیز  31انداز،  است. در تدوین این چشم

نفعان و چهار کارگروه پشتیبان مشارکت  پانل اصلی خبرگان و ذیخبرگان دانشگاهی درقالب یک 

نفعان مرتبط اخذ شد  گذاری آن، نظرات و بازخورد سایر خبرگان و ذی داشتند. همچنین برای صحه

دنبال  به 5171انداز  انداز، ودجا در افق چشم و تصویر نهایی به تأیید آنها رسید. براساس این چشم

ر مشارکتی )تحقق عملی راهبرد هسته و شبکه، خلق مشترك و هم تکاملی محو تحقق سازمان شبکه

دنبال  با بخش ملی( و توسعه قلمرو خود به پشتیبانی برخط از نیروهای مسلح و در سطح آرمانی، به

بوم دیجیتال امن و بومی(  وکار در زیست توسعه قلمرو خود به پشتیبانی برخط از امنیت ملی )کسب

انداز با استفاده از چارچوب نوین معماری سازمانی  نظور ترسیم مسیر تحقق چشمم است. همچنین به

وکار،  گرا و معماری محاسبات ابری، الگو و مراحل بلوغ توسعه فاوا در چهار لایه کسب سرویس

 سیستم، سکو و زیرساخت تبیین و تشریح شده است.
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 . پیشینه پژوهش1 جدولادامه 

  نویسندگان
 اهداف و یا 

 سؤالات اصلی
 هاترین یافته مهم

و مبیینی معمارزاده تهران 

(5311) 

 یبه بررسدر این پژوهش 

 یها پژوهی سازمان آینده

متناسب با  رانیا یدولت

 یالزامات اقتصاد مقاومت

هدف . پرداخته شده است

 یپژوه ندهیپژوهش آ نیا

 رانیا یدولت یها در سازمان

متناسب با الزامات اقتصاد 

جامعه  .است یمقاومت

پژوهش  نیا یآمار

ها هستند  خبرگان سازمان

ها از دو  داده یآورگرد

 راتیثأنوع پرسشنامه ت

با  تیقطع متقابل و عدم

و مصاحبه  یروش دلف

استفاده  افتهیساختار مهین

 .شده است

 یردولتیو غ یاز بخش خصوص تیکاهش حمایا  شیاز پژوهش نشان داد که افزا آمده دست نتایج به

دو عدم  یمقاومت صادتحقق اقت یبرا یدولت لاتیها و تشک در وزارتخانه یندیفرا یساختارها جادیو ا

 نیآن و همچن ینقش مناسب برا فیاندازه دولت و تعر زانیم .هاست سازمان نیا یرو شیپ تیقطع

 یدولت یها سازمان ندهیبر آ یدرخصوص تحقق اقتصاد مقاومت یمحورندیو فرا یساز یخصوص

 .گذارندریثأت

 یو رانت یو دولت یرقابت ریبر اساس غ رانیاقتصاد ا یو خدمات یدیتول یعمده کالاها نکهیا به باتوجه

 ستندیبرخوردار ن یجهان یدر بازارها یریپذ رقابت یها تیلذا از قابل .شوند یم دیتول یا ارانهیو 

در مبادلات  تقارننفت خام  ژهیو بر صادرات مواد خام و به هیو تک یمحصول به اقتصاد تک یوابستگ

بالا  یبا فناور یسهم اندك صادرات صنعت .وجود آورده است را به رانیاقتصاد ا یبرا ییکالا

سه دهه گذشته و انتقال  یط یخارج یها هیو جلب و جذب اندك سرما ییدرمجموع صادرات کالا

 جیخل یگان جنوبیو همسا افتهی توسعه یجامعه کشورها یو ماد یانسان یها هیاز منابع سرما یاریبس

و عدم  یاسیتحولات س .فراهم کرده است یاقتصاد و توسعه مل یبرا یاریبس یها تیفارس محدود

ازجمله  ییاجرا یها ه در روشگسترد راتییو تغ یتوسعه مل یو راهبردها ها استیس ها دگاهیثبات د

ها و  ساختار و نظام یافتگین توسعه .است یاز اقتصاد جهان رانیسهم اقتصاد ا شیموانع عمده در افزا

و  یصنعت یتجار دگاهیرا از د یاریبس یریپذ بیو آس یکالا و خدمات شکنندگ دیتول یها رهیزنج

واردات در دوران  ینیگزیجا راهبردیاتخاذ  .کشور و اقتصاد به وجود آورده است یبرا یدیتول

و  یرانیا یامشترك توسط بنگاه ه یکالاها دیپس از آن فرصت تول یها و سال یلیجنگ تحم

انتخاب  یاکنون برا را گرفته است و هم یبازار را از جامعه اقتصاد شتریکسب سهم ب یبرا یخارج

مناسب ساختار  یسازمانده ازمندین یتجار یراهبردها ریاز سا یبیترک ایتوسعه صادرات و  راهبرد

 اکومنیک وژئو تیموقع. است یافزار و سخت یافزار در بعد نرم دیتول یها یو فناور ندهایفرا

کشور در جلب  ریکم نظ یها از قضاوت یتوسعه مل یرشد بالا ییتوانا تیو جذاب رانیا کیتیژئوپل

نشده بستر مناسب  استفاده یها تیظرف تیظرف نیو رشد تجارت است که ا یو فناور هیسرما

 .سترا فراهم کرده ا گانیو همسا افتهی توسعه یکشورها ریبا سا یو اقتصاد یعلم یفن یها یهمکار

 یور از چرخه بهره یریگ با بهره یو رقابت یتجار یها تیآن به مز لیو تبد ها تیقابل یریکارگ به

و  نییدر تع یالزام راهبرد کیعنوان  است و به یمل ریانکارناپذ یها از ضرورت یکی راهبردیمنابع 

 .خواهد بود رانیا ندهیآ ریمس یده شکل
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 . پیشینه پژوهش1 جدولادامه 

  نویسندگان
 اهداف و یا 

 سؤالات اصلی
 هاترین یافته مهم

 (5316داورپناه و هویدا )

به بررسی قابلیت یادگیری سازمانی و 
تفاوتی سازمانی پرداختند. این بررسی به  بی

تفاوتی  های ارتباطی فیمابین بی زمینه
سازمانی و قابلیت سازمانی پرداخته است. 

اساس فرضیه پژوهشگر در این پژوهش این 
 یسازمان یریادگی تیقابل نیببوده است که 

آن مانند  یها لفهؤو م یسازمان یتفاوت یبا ب
 ،نسبت به سازمان ،رینسبت به مد یتفاوت یب

 رونسبت به همکار ،رجوع نسبت به ارباب
 نیب نیهمچن. نسبت به کار رابطه وجود دارد

مانند  یسازمان یریادگی تیقابل یها لفهؤم
 طیتعامل با مح ،سکیر ی،اندوز تجربه

 یمشارکت یریگ میگفتگو و تصم ی،خارج
کارکنان رابطه وجود  یسازمان یتفاوت یو ب

 نیبفرضیه سوم نیز این بوده که  .دارد
و  یسازمان یتفاوت یادراك کارکنان از ب

بر اساس  یسازمان یریادگی تیقابل
به مانند  یشناخت تیجمع یها یژگیو
و سابقه خدمت  لاتیتحص ،سن ،تیجنس

 .تفاوت وجود دارد

 311 که تعداد نداصفهان بوددانشگاه شامل کارکنان  پژوهش نیدر ا جامعه آماری
شد که در  ادآوریتوان  یم جهیعنوان نت به است.. 5311و  5311در سال حاضر نفر 

و  یریادگی نهیآوردن زم که با فراهم اند دهیرس یبند جمع نیپژوهش به ا نیا
 یب زانیم یسازمان یریادگی تیقابل شیو افزا ندر سازما یریادگیگسترش فرهنگ 

را در  بستری ،و مسئولان رانیمد نیهمچن .ابدی یکارکنان کاهش م یسازمان یتفاوت
و آموختن  یریادگیدانشگاه خود فراهم کنند که باعث شود کارکنان دائماً درحال 

 یگروه کارگفتگو با  نهیدر آن از زمکه  ندینما جادیرا در دانشگاه ا ییباشند و فضا
از  رانیمشارکت داده شوند و مدها  یریگ میکه کارکنان در تصم یزمان .فراهم شود

رابطه دوستانه با کارکنان خود برقرار  کیکنند و  ینظرخواه ،آنها درمورد مسائل
کنند  یمشارکت م یها یریگ میدر جلسات و تصم اقیکارکنان با شور و اشت ،ندینما

مشارکت کارکنان در مسائل مختلف دانشگاه  نیهمچن .ندینما یو نظر خود را ابراز م
آنها  یتفاوت یداشته باشند و ب یشتریب یریپذ تیکه تعهد و مسئول شود یمباعث 

که به انجام امور  یزمان ،نیا بر علاوه .ابدیو دانشگاه کاهش  تیرینسبت به مد
و  یآورکار خود نو نهیمحدود نشود و به آنها فرصت داده شود تا در زم یتکرار
انجام  تیکارکنان کار خود را با جد شود یخود باعث م نیا ،داشته باشند تیخلاق

دانشگاه  یدهند برا یکه انجام م یکه کار ردیاحساس در آنها شکل بگ نیدهند و ا
 .شوند ینم تفاوت ینسبت به کار خود ب تیو درنها استارزش  یدارا

 یی،سرا پژوهش صومعه
 نینخست ی وزدانی ی،نیحس

(5313) 

 یسازمان یریادگی تیقابل تیوضع یبه بررس
آن در دانشگاه  یها کننده لیو موانع و تسه

 .پرداختند یو توانبخش یستیعلوم بهز

 یو توانبخش یستیدانشگاه علوم بهز رانینفر از کارکنان و مد 87یبررس نیادر 
از  یسازمان یریادگیمانع  نیتر مهم دپژوهش نشان دا نیا یها افتهی .شرکت نمودند

و  یبه انجام کارها به روش سنت لیو تماکنندگان در پژوهش عادات  شرکت دگاهید
ها  آموخته یریکارگ دانستن به یضرور ی،سازمان یریادگیکننده  لیتسه نیتر مهم

 یانسان یروین یو اثربخش ییها به کارا سازمان یو اثربخش ییدرعمل بوده است کارا
 .دارد یدر سازمان بستگ کنانو کار

نصر  ،افکن نظام خصم
 (5313)نیشاه ی واصفهان

 یریادگی تیو قابل یفکر هیسرما یبه بررس
عملکرد توسعه محصول  ییو کارا یسازمان
در صنعت خودرو پرداخته شده  دیجد

 .است

با  دیو عملکرد توسعه محصول جد ییو کارا یانسان هیرابطه سرمادر این پژوهش 
شده  یساز و مدل یبررس یسازمان یریادگی تیقابل یگر یانجیدرنظرگرفتن نقش م

کارشناسان و کارشناسان ارشد صنعت ، رانیمدپژوهش  نیا یآمار . جامعهاست
تواند  یم عملاً یانسان هیتوان اشاره کرد که سرما یم جهیعنوان نت به .دنباش یخودرو م

 دیعملکرد توسعه محصول جد ییبه بهبود کارا یسازمان یریادگی تیقابل قیازطر
توان  یم گرید عبارت به ی مؤثر است.بر نوآوراً مسلم یازمانس یریادگی .منجر شود

 .بهتر است ینوآور تیقابل یمعنا بهتر به یسازمان یریادگی تیگفت که قابل
همراه داشته  به یشتریافزوده ب خلق ارزش ،بالاتر یریادگی تیقابل یدارا یها شرکت
 .زنند یرا رقم م یعملکرد بهتر تیو درنها
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 . پیشینه پژوهش1 جدولادامه 

  نویسندگان
 اهداف و یا 

 سؤالات اصلی
 هاترین یافته مهم

و  یقهرمان

 (5311ی)مصطفو

بر  یسازمان یریادگی ریثتأ

و  یاقتصاد ییپاسخگو

تهران  یشهردار یاجتماع

 .است دهش یبررس

و  یعال رانینفر از مد 011 یو نمونه آمار 51،00 5،6،8 یموردمطالعه مناطق شهردار یآمارجامعه 

 یریادگیشامل  یاسپژوهش دو بخش اس یمدل مفهوم یبررس است.سازمان  نیصف و ستاد ا یانیم

 لیعنوان تحص بخش بهریز 3ی به سازمان یریادگیبخش . دارد یاجتماع ییو پاسخگو یسازمان

توان اظهار کرد که  یم جهینت. در شده است یبند دانش دسته یریکارگ به و دانش میتسه ،دانش

 است. نیانگیم نیتر کم یدانش دارا میتسه یو معرف نیانگیم نیشتریب یدانش دارا لیلفه تحصؤم

در  یسازمان یریادگیاز  ییپاسخگو یکل یابیکه اظهارنظر و ارز دهد یها نشان م افتهی نیهمچن

 توان اظهار کرد یم یینها یخروج . در ارتباط بابوده است ادیمناطق تهران درحدز یها یشهردار

 .دارد یدار یمثبت و معن ریتأث یاجتماع تیبر مسئول یسازمان دگیرییا

 و رزازادهیم ی،خرسند

 (5311) نیسلاط

 تیارتباط قابل یبه بررس

با  یسازمان یریادگی

در اداره  یعملکرد سازمان

کل ورزش و جوانان استان 

پرداخته  یخراسان رضو

 .شده است

کارشناسان اداره کل ورزش  هیآن را کل یو جامعه آمار یاز نوع همبستگ این پژوهش قیروش تحق

 دید اسیمق نشان داد که خرده وهشپژ نیا ها در باشند. یافته ی میو جوانان استان خراسان رضو

 است. دست آورده به یسازمان یریادگی یها تیقابل گریرا نسبت به د نیانگیم نیشتریب یستمیس

 تیقابل یها مؤلفهدارد.  یبا عملکرد سازمان یدار یرابطه معن یسازمان یریادگی یها تیقابل نیهمچن

انداز  و چشم یستمیس دهید ی،ریادگی یبرا تیریپژوهش تعهد مد نیدر ا یسازمان یریادگی

و  ها ی ایدهشیانجام آزما ی،ورزش یها سازمان تیریباز توسط مد یدادن به فضا تیاهم ،کارکنان

 یسازمان یریادگیاز  تیریتعهد مد، بین بعد نشان داد . نتایجباشد یانتقال دانش در سازمان م نیهمچن

 رانیمد تیقابل نیجهت بهبود ا نیوجود دارد. همچن یدار یارتباط مثبت و معن یو عملکرد سازمان

مربوط  یندهایو توسعه فرا یریادگیتا نسبت به  ندید بر سر کار آعو مت یتیریمتخصص با دانش مد

متعهد بوده و  یورزش یدر سازمان ها یسطوح سازمان هیبه آن جهت بهبود عملکرد کارکنان در کل

توان به  یم جینتا ریسادر  .دنکن تیریمد مانمناسب دانش در ساز یتیریمد یها با استفاده از سبک

کل ورزش و  با عملکرد در اداره یسازمان یریادگی یبرا یستمیس دید بعد نکته اشاره کرد که  نیا

 .وجود دارد یدار یارتباط معن یجوانان خراسان رضو

 

 شناسی پژوهشروش
پژوهی جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی هدف این تحقیق ارائه یک الگوی آینده

شود تحلیلی است که ازنظر ماهیت، کاربردی محسوب می ی ـاست، بنابراین، این پژوهش، توصیف

 میدانی مطالعات حوزه در تحقیق این اطلاعات، دریافت و آوریو نحوه جمع شیوه ازلحاظو 

 دارد.  قرار

شود. هایی که با هدف تحلیل آینده و ارائه تصویری روشن از آینده انجام میدر انجام پروژه

ترین رایج های مختلفی استفاده شده است که بسیار متنوع هستند. یکی ازمعمولاً از ابزارها و روش
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شود، روش دلفی است که با پژوهی که در این پژوهش استفاده میهای تحقیق در آیندهروش

 اهداف به مصاحبه با جامعه اساتید دانشگاهی در نمونه آماری پژوهش صورت گرفت. حصول

تحقیق  موضوع با مرتبط های نگاشته پیش و نظری مبانی تحلیل و بررسی مستلزم موردنظر تحقیق،

منظور  به اساس براین متغیرهاست. به مربوط هایداده از مشخص ای به مجموعه ز دستیابینی

ای، شیوه مطالعات کتابخانه از بخش، هر موردنیاز های و داده اطلاعات ماهیت تناسب رعایت

های خبرگان علمی و همچنین مطالعات سخنرانی اطلاعاتی های در پایگاه و جستجو اسنادی

 است. شده آوریهای موردنظر جمعمیدانی، داده روش مصاحبه با اساتید دانشگاهی وسازمانی، 

لحاظ راهبرد، از نوع  لحاظ نوع و ماهیت، کاربردی است. این پژوهش به این پژوهش به

 شود.های کمی محسوب میپژوهش
 . متغیرهای پژوهش2 جدول

های کلیدی  مؤلفه
های قابلیت

 یادگیری سازمانی

 عملیاتیتعریف 

 تسهیم دانش

عنوان  تسهیم دانش به ،دیگر بیان ها و تجربیات اکتسابی به سایر افراد است، بهانتشار داوطلبانه مهارتتسهیم دانش 
های  کلیه فعالیت. همچنین کنندشود که افراد طی آن اطلاعات مربوط را میان دیگران منتشر میاقدامی تعریف می

یند انتشار یا تسهیم دانش اانش از یک فرد یا سازمان به فرد، گروه یا سازمان دیگر، فرمربوط به انتقال یا توزیع د
 .شودنامیده می

 گفتگو
ای است برای جویایی مشترك و شیوه همچنین  .منازعه یا اختلاف یک وفصل حل برای و شنود گفت فرایند
 .شودها میدرست بین انسان هایی که مانع فهمتفاهمات و پیشداوری های سوءیافتن به ریشه دست

 گیری مشارکتیتصمیم
که چندین نفر به اتفاق یکدیگر به بررسی ابعاد مختلف موضوع یا مشکلی خاص گیری مشارکتی این است تصمیم

 د.حل ممکن برسن ترین راه های جایگزین به مناسب کنند تا با ارزیابی انتخاب پردازند و سعی می می

 تعهد مدیریتی
نامیم. این تعهد از جنس هد مدیریت سازمان به قابلیت سادگیری سازمانی را تعهد مدیریتی میمیزان تع
 پذیری مدیریت به مسائل یادگیری است. مسئولیت

 آزمایش و گشودگی
باشد. این پذیرش از جنس معنای میزان پذیرش سازمان با مسائل جدید و پیش رو می آزمایش و گشودگی به

 باشد.ه به بیرون سازمان برای تأثیرپذیری از الگوهای آموزشی میفرهنگ و همچنین نگا

 انتقال دانش

کنان سازمان رمنزله بسترسازی برای استفاده دانش برای سایر کا گذاری دانش بهاشتراك انتقال دانش به فرایند به
گذارند، اشتراك می به انتقال دانش، به رضایت گروه یا افرادی که برای دستیابی به نفعی مشترك دانش رااست. 

دهد انتقال دانش ان مین نشو ای ردی دیگر غیرممکن استگذاری دانش، انتقال آن به فتراكاش نیاز دارد. بدون به
 .گیرد، مگر کارمندان سطح بالایی از رفتارهای تعاونی و مشارکتی را از خود نشان دهندها انجام نمیدر سازمان

 پذیریریسک
تواند از جنس فرایندها باشد. این نوآوری میمعنای میزان پذیرش سازمان برای بحث نوآوری می بهپذیری ریسک

 و یا اقدامات کارکنان باشد.



  پژوهی: ارائه تصویر آینده سازمان جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانیآینده طراحی الگوی

611 

 

 

برای انجام پژوهش از سه ابزار پژوهش استفاده شده است. ابزار اول مطالعات اسنادی و 

وش دلفی جهت استخراج ابعاد سازی رای است. ابزار دوم مصاحبه با خبرگان جهت پیادهکتابخانه

شده توسط  باشد و  ابزار سوم، پرسشنامه یادگیری سازمانی منطبق با ابعاد مشخصپژوهی میآینده

ی سازمان یادگیری یتقابلترین بعد  بندی و بررسی اینکه مهمخبرگان در آینده است. برای رتبه

 ندی آزمون فریدمن استفاده شده است.بباشد، از رتبهکدام ابعاد می هادر کارکنان سازمانموجود 

 انجام استنباطی یا تحلیلی آمار و توصیفی آمار بخش دو در تحقیق این در هاداده وتحلیل تجزیه

شده است. روایی سازه ابعاد  استفاده  SPSS Win 24آماری افزار نرم از راستا دراین شود.می

ها اعداد بین در شکل مورد بررسی قرار داده شد.ها( را با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی )عامل

نامند. بار عاملی ها و سؤالات را بار عاملی و اعداد کنار باکس سؤالات را باقیمانده )خطا( میعامل

دهد. همچنین برای بررسی تأثیرگذاری مدل و باقیمانده، خطا در برآورد بار عاملی را نشان می

ترتیب برای هر بعد گزارش مربوط  تی بررسی کردیم. در زیر به داری بار عاملی را با آماره معنی

 آورده شده است.

کنیم؛ جامعه اول خبرگان دانشگاهی )اساتید  در این پژوهش از دو جامعه آماری استفاده می

صورت  شود تا به های دلفی تحلیل می های استخراجی از آنها با روشباشند که داده دانشگاه( می

جهت تکمیل در نمونه آماری دوم )نمونه آماری نهایی( استفاده شود و جامعه پرسشنامه نهایی 

باشند باشند. برای جامعه اول که خبرگان دانشگاهی میها میآماری دوم کلیه کارکنان سازمان

کنیم. برای  باشند و حاضر به پاسخگویی باشند، انتخاب می خبره را که دردسترس می 6تعداد 

عنوان  نفر کارکنان گروه اقتصادی مهرگان به 507گیری تصادفی ساده یوه نمونهجامعه دوم نیز به ش

گیری در پژوهش حاضر نمونه آماری جهت تکمیل پرسشنامه نهایی انتخاب شدند. روش نمونه

 گیری تصادفی ساده است.صورت شیوه نمونه به

ه حد چیزی را انداز تاچه گیریاعتبار یا روایی با این مسئله سروکار دارد که یک ابزار اندازه

(. در این پژوهش روایی پرسشنامه توسط  5317کنیم )سرمد و همکاران، گیرد که ما فکر میمی

 اساتید و متخصصان این حوزه تأیید شده است.



 1311تابستان ، 1 ه، شمارپژوهی انقلاب اسلامی، سال اول آینده

611 

 

 

گیری هر آنچه قابلیت اعتماد یا پایایی یک ابزار عبارت است از درجه ثبات آن در اندازه

دست  اندازه نتایج یکسانی به گیری در شرایط یکسان تاچهاینکه ابزار اندازهگیرد؛ یعنی  اندازه می

دست  به 07/7(. پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ بالای 5317دهد )سرمد و همکاران،می

 آمده است. 
 کرونباخ یآلفا. خروجی آزمون 3 جدول

 ضریب پایایی متغیر

 00/7 قابلیت یادگیری سازمانی

 

 های پژوهش یافته
باشند. در بخش اول سؤالاتی درمورد  میکارکنان سازمان نفر از   507نمونه پژوهش 

جنسیت، تحصیلات، سن و سابقه کار پرسیده شده است که نتایج  توصیفی سؤالات که با استفاده 

 دست آمده، به صورت زیر است. به SPSSافزار  از نرم
 

 افراد پاسخگو .  فراوانی و درصد جنسیت4جدول

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 %1/10 550 مرد

 %1/0 3 زن

 %577 507 جمع

 

 . فراوانی و درصد تحصیلات افراد پاسخگو5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 %3/8 57 دیپلم

 %1/50 05 دیپلم فوق

 %0/15 17 لیسانس

 %8/07 01 لیسانس فوق

 %0/55 51 دکترا

 %77/577 507 جمع
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 . فراوانی و درصد گروه سنی افراد پاسخگو6جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سنی

 %77/07 01 37تر از  کم

 %0/15 15 17تا  37بین 

 %8/11 11 سال 17بالای 

 %77/577 507 جمع

 
 . فراوانی و درصد سابقه کار افراد پاسخگو7جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سابقه کار

 %0/1 55 تر کمسال و  1

 %3/08 31 سال 57ـ  1 بین 

 %0/11 13 سال 51ـ   57بین 

 %3/58 00 سال و بیشتر 51

 %77/577 507 جمع

 

بعد  0از  یادگیری یهایتقابلپردازیم. ابعاد اصلی درادامه به بررسی توصیفی ابعاد می

است که میانگین نمره مختلف تشکیل شده است. این ابعاد هر کدام از تعدادی سؤال تشکیل شده 

 .توانید مشاهده کنیدگیریم. در جدول زیر نتایج را میعنوان اندازه بعد در نظر می این سؤالات را به

 
 یسازمان یادگیری یهایتقابل. آمار توصیفی ابعاد 8جدول 

 بیشترین ترین کم انحراف معیار میانه میانگین تعداد سؤالات نماد بعد

 Ks 8 5/3 53/3 11/7 77/0 38/1 تسهیم دانش

 CO 6 01/3 01/3 18/7 83/5 60/1 گقتگو

 PD 1 58/3 01/3 61/7 01/5 01/1 گیری مشارکتی تصمیم

 MC 1 00/3 01/3 68/7 01/5 77/1 تعهد مدیریتی

 EO 6 01/3 50/3 11/7 60/5 17/1 آزمایش و گشودگی

 KT 3 06/3 03/3 61/7 60/5 77/1 انتقال دانش

 RT 3 03/3 03/3 61/7 60/5 77/1 پذیری ریسک
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ها از آزمون کلموگراف اسمیرنوف استفاده شده بودن داده  )نرمال( برای بررسی بهنجار

 است.
 

 یسازمان یادگیری یتقابل.  نتایج آزمون کلموگراف اسمیرنوف برای ابعاد 1جدول 

 داری معنی آماره انحراف معیار میانگین نماد بعد

 KS 501/3 131/7 781/7 715/7 تسهیم دانش

 CO 011/3 181/7 575/7 761/7 گفتگو

 PD 500/3 630/7 575/7 700/7 گیری مشارکتی تصمیم

 MC 005/3 681/7 570/7 710/7 تعهد مدیریتی

 EO 015/3 113/7 555/7 765/7 آزمایش و گشودگی

 KT 018/3 680/7 570/7 711/7 انتقال دانش

 RT 001/3 615/7 558/7 717/7 ریسک پذیری

 

دست  به 71/7 داری بزرگتر از کنید برای همه ابعاد، معنیکه در جدول مشاهده می گونه همان

باشند و همچنین از این نتیجه و از ها دارای توزیع بهنجار میدهد دادهآمده است که نشان می

 تواند استفاده شود. های پارامتری برای بررسی میآزمون

 (CFAتحلیل عاملی تأییدی )

در فصل سوم پایایی و روایی سوری پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت و مورد تأیید قرار 

ها( را با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی گرفت. در این بخش روایی سازه ابعاد )عامل

لات ها و سؤالات را بار عاملی و اعداد کنار باکس سؤاها اعداد بین عاملدر شکل دهیم.قرار می

نامند. بار عاملی برای بررسی تأثیرگذاری مدل و باقیمانده، خطا در برآورد را باقیمانده )خطا( می

داری بار عاملی را با آماره تی بررسی کردیم. در زیر  دهد. همچنین معنیبار عاملی را نشان می

 .تر تیب برای هر بعد گزارش مربوط آورده شده است به

 بعد تسهیم دانش

گیری شده است که بار عاملی و آماره تی، سؤال اندازه 8با استفاده از  م دانشبعد تسهی

 سؤالات مربوط به صورت زیر است.
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 . بار عاملی سؤالات مربوط به بعد تسهیم دانش1شکل 
 

 
 

 بعد تسهیم دانش. آماره تی سؤالات مربوط به 2شکل 
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دهد. هرچه اندازه عامل را نشان میگیری بار عاملی میزان تأثیرگذاری هر سؤال در اندازه

دهد. اگر داربودن بار عاملی را نشان می دهد و آماره تی معنیبزرگتر باشد، تأثیر بیشتر را نشان می

گیری نقش داشته است. دار است و در اندازه دهد که بار عاملی معنیباشد نشان می 16/5بزرگتر از 

گیری دارد و  همه آماره بیشترین نقش را در اندازه 6دهد سؤال نتایج برای تسهیم دانش نشان می

 گیری نقش داشتند.باشد؛ یعنی همه سؤالات در اندازهمی 16/5 ها بزرگتر ازتی

  گفتگوبعد 

صورت زیر  شود که نتایج روایی سازه بهگیری میسؤال اندازه 6با استفاده از بعد گفتگو 

 است.

 
 

 بعد گفتگو. بارعاملی سؤالات مربوط به 3 شکل
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 بعد گفتگو. آماره تی سؤالات مربوط به 4لشک

 

و آماره تی 01/7 دهد که بار عاملی برای همه سؤالات بزرگتر ازنتایج دو شکل نشان می

 کند. گیری میرا اندازهبعد گفتگو درستی  باشد. بنابراین، سؤالات بهمی16/5 بزرگتر

 ی مشارکت یریگیمتصمبعد 

 صورت زیر است. گیری شده است که نتایج بهسؤال اندازه 1با  یمشارکت یریگیمبعد تصم

 

 
 یمشارکت یریگیمبعد تصم. بارعاملی سؤالات مربوط به 5شکل 
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 یمشارکت یریگیمبعد تصم. آماره تی سؤالات مربوط به 6شکل 

 

گیری کرده را اندازه یمشارکت یریگیمبعد تصم درستی، دهد که سؤالات بهنتایج نشان می

 است.

 یریتی تعهد مدبعد 

 صورت زیر است. شود که نتایج بهگیری میسؤال اندازه 1با استفاده از  یریتیبعد تعهد مد

 

 
 

 یریتیبعد تعهد مد. بارعاملی سؤالات مربوط به 7شکل 
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 یریتیبعد تعهد مد. آماره تی سؤالات مربوط به 8شکل 
 

 گیری شده است. سؤال اندازه 1درستی با این  به یریتیبعد تعهد مددهد که نتایج نشان می

 یو گشودگ یشآزمابعد 

 شود.گیری میصورت زیر اندازه سؤال به 6ی با استفاده از و گشودگ یشبعد آزما
 

 
 

 یو گشودگ یشبعد آزما. بارعاملی سؤالات مربوط به 1شکل 
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 یو گشودگ یشبعد آزما. آماره تی سؤالات مربوط به 11شکل 
 

ی و گشودگ یشبعد آزمادرستی  سؤال به 6دهد که هر نتایج بار عاملی و آماره تی نشان می

 کند.گیری میرا اندازه

 انتقال دانشبعد 

 شود.گیری میصورت زیر اندازه سؤال به 3با استفاده از  بعد انتقال دانش
 

 
 

 بعد انتقال دانش. بارعاملی سؤالات مربوط به 11شکل 
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 بعد انتقال دانش. آماره تی سؤالات مربوط به 12شکل 

 

گیری کرده را اندازه بعد انتقال دانشصورت صحیح  سؤال به 3دهد که هر نتایج نشان می

 است.

 یریپذیسکربعد 

گیری سؤال اندازه 3یری که با پذیسکبعد ردر دو شکل زیر نتایج بررسی روایی سازه برای 

 صورت زیر است.  شده است، به

 

 
 

 یریپذیسکبعد ر. بارعاملی سؤالات مربوط به 13شکل 



 1311تابستان ، 1 ه، شمارپژوهی انقلاب اسلامی، سال اول آینده

611 

 

 

 
 

 یریپذیسکبعد ر. آماره تی سؤالات مربوط به 14شکل 

 

کند. گیری مییری را اندازهپذیسکبعد ردرستی  دهد که هر سه سؤال بهنتایج نشان می

 یری دارایی روایی سازه است.پذیسکبعد ربنابراین، 

ها تحلیل عاملی از شاخص برازش مدل استفاده بودن مدل مناسبدر ادامه برای بررسی 

 های مختلف به صورت جدول زیر است. کنیم. نتایج برای مدل می

 
 های برازش مدل تحلیل عاملی تأییدی. نتایج شاخص11جدول 

 نتیجه RMSEA GFI RMR کای دو بر درجه آزادی نماد های برازش مدلشاخص

  نزدیک صفر 1/7بیشتر از  78/7 کمتر از 3از تر  کم  بازه مناسب شاخص

   بعد

 مناسب است KS 818/7 777/7 16/7 710/7 تسهیم دانش

 مناسب است CO 18/7 51/7 10/7 711/7 گفتگو

 مناسب است PD 17/7 77/7 77/5 701/7 گیری مشارکتی تصمیم

 مناسب است MC 771/5 751/7 11/7 736/7 تعهد مدیریتی

 مناسب است EO 05/5 701/7 10/7 710/7 گشودگیآزمایش و 

 مناسب است KT 7/7 77/7 77/5 77/7 انتقال دانش

 مناسب است RT 7/7 77/7 77/5 77/7 پذیری ریسک
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 اینمونه آزمون تی تک

از آزمون تی  یسازمان یادگیری یهایتابعاد در قابلبرای بررسی وجود و عدم وجود 

که در فصل سوم توضیح داده شد، برای اثبات وجود و  گونه کنیم. همانای استفاده مینمونه تک

میانگین سؤالات مربوط با کارکنان سازمان  ی درسازمان یادگیری یهایتابعاد در قابلعدم وجود 

کنیم. نتایج به صورت جدول زیر ای آزمون مینمونه ابعاد را با عدد سه با استفاده از آزمون تی تک

 .است
 

 یسازمان یادگیری یهایتقابلای برای وجود و عدم وجود ابعاد نمونه نتایج آزمون تی تک .11جدول 

 ابعاد
 (3)مقایسه با  ای نمونه آزمون تی تک ریتوصیف متغ

 داری یمعن درجه آزادی آماره 3اختلاف با  انحراف معیار میانگین

 777/7 551 16/3 58/7 131/7 501/3 تسهیم دانش

 777/7 551 66/1 01/7 181/7 011/3 گفتگو

 777/7 551 71/3 58/7 630/7 500/3 گیری مشارکتی تصمیم

 777/7 551 33/1 00/7 681/7 005/3 تعهد مدیریتی

 777/7 551 18/1 01/7 113/7 015/3 آزمایش و گشودگی

 777/7 551 50/1 06/7 680/7 018/3 انتقال دانش

 777/7 551 08/3 03/7 615/7 001/3 ریسک پذیری

 

است  71/7 تر از داری برای همه متغیرها کم دهد که میزان معنیآمده نشان می دست نتایج به

به  باشد که باتوجهدهد میانگین برابر عدد سه نمیشود و نشان میکه فرض صفر آزمون تی رد می

دار  معنیصورت  توان نتیجه گرفت که میانگین مربوط به هر بعد بهمیانگین بزرگتر از سه، می

ی سازمان یادگیری یتقابلتوان نتیجه گرفت همه ابعاد است. بنابراین می 3بزرگتر از 

 ها وجود دارد. شده در کارکنان سازمان گیری اندازه

 آزمون فریدمن

در کارکنان ی موجود سازمان یادگیری یتقابلترین بعد  بندی و بررسی اینکه مهمبرای رتبه

بندی با استفاده کنیم. نتایج رتبهبندی آزمون فریدمن استفاده میاز رتبه کدام ابعاد است،ها سازمان

 زیر است. از آزمون فریدمن به صورت
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 یسازمان یادگیری یتقابل بندی ابعاد. نتایج آزمون فریدمن برای رتبه12جدول 

 رتبه میانگین رتبه ریسک

 0 60/3 تسهیم دانش

 3 55/1 گفتگو

 6 61/3 گیری مشارکتیتصمیم

 0 05/1 تعهد مدیریتی

 5 03/1 آزمایش و گشودگی

 1 78/1 انتقال دانش

 1 77/1 پذیری ریسک

 

موجود در  یسازمان یادگیری یتقابل ترین بعد بین ابعاد دهد که مهمبندی نشان میرتبه

، است که در رتبه اول قرار دارد. 03/1 ی با میانگین رتبهو گشودگ یشآزمابعد ها کارکنان سازمان

در  55/1در رتبه دوم قرار دارد. بعد گفتگو با میانگن رتبه  05/1 یریتی با میانگین رتبهتعهد مدبعد 

 یریگ یمتصمو بعد  1پذیری با رتبه ، بعد ریسک78/1، بعد انتقال دانش با میانگین رتبه سوم

قرار دارند. درنهایت در رتبه آخر بعد تسهیم دانش با  6تا  1های در رتبه 61/3ی با رتبه مشارکت

 قرار دارد.  60/3میانگین رتبه 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
نفر را مرد و  550دهد که آمده در بخش توصیفی مربوط به نمونه نشان می دست های بهیافته

بیشترین تحصیلات در مقطع دهد. در بررسی تحصیلات مشخص شد که نفر را زن تشکیل می 3

 0/55 لیسانس و درصد فوق 8/07درصد اعضای نمونه است.  0/15 باشند کهنفر می 17لیسانس با 

درصد  0/11سال دارند. ازنظر سابقه کار  17درصد بالای  16باشند. ازنظر سنی درصد دکترا می

 سال دارند. 51تا  57سابقه بین 

ای حلیل عاملی تأییدی استفاده شد. در این روش پرسشنامهگیری از تبرای بررسی ابزار اندازه

ی ساخته شده است، با روش تحلیل عاملی سازمان یادگیری یهایتقابل گیری ابعادکه برای اندازه



  پژوهی: ارائه تصویر آینده سازمان جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانیآینده طراحی الگوی

611 

 

 

گیری ها را اندازهتوانند ریسکدرستی می تأییدی بررسی شد. نتایج نشان داد که همه سؤالات به

 مورد استفاده قرار دادیم. کنند. بنابراین در موارد دیگر

ای نمونه از آزمون تی تک یسازمان یادگیری یتقابلدر بررسی وجود و عدم وجود ابعاد 

 وجود دارد. یسازمان یادگیری یتقابلبعد  0آمده نشان داد که هر  دست استفاده شد. نتایج به

مون فریدمن رتبه بندی ابعاد استفاده شد. در آزدر بخش بعدی، از آزمون فریدمن برای رتبه

دهد دهد که این بعد از اهمیت بالایی برخوردار است. نتایج آزمون فریدمن نشان میبالا نشان می

های بعدی ی، بعد آزمایش و گشودگی است. در رتبهسازمان یادگیری یتقابلترین بعد  که مهم

رکتی و درنهایت گیری مشاپذیری، تصمیمترتیب تعهد مدیریتی، گفتگو، انتقال دانش، ریسک به

 تسهیم دانش قرار دارد.

بعد قابلیت یادگیری سازمانی وجود دارد و ازطرفی  0دهد که به اینکه نتایج نشان می باتوجه

گرفته در این جامع آماری وابستگی به  های صورتتنوع در تحصیلات نشان از آن دارد که بررسی

 تکرارشونده بوده است.تحصیلات  سطح تحصیلات نداشته و این الگو، برای همه

دست آورد، ضرورت آزمایش و گشودگی است. این  توان بهیافته دیگری که از نتایج می

های بالای مدیریتی آزمایش و گشودگی بیانگر این مفهوم است که درصورتی که مدیران در رده

م جهت باید فضای لازخواهند بر قابلیت یادگیری مجموعه خود تؤثیر مثبتی بگذارند، میمی

آزمون و خطا را برای کارکنان خود فراهم آورند و در برابر رفتارهای نوآورانه ولو خارج از 

 ها مهیا کنند.شده با روی باز برخورد نمایند و بستر را برای این خلاقیت تعیین روندهای ازپیش

ت دهد ضرورت تعهد مدیریتی نسبشده از نتایج آزمون فریدمن نشان می نتیجه دیگر حاصل

به سایر ابعاد قابلیت یادگیری سازمانی بیشتر است. این مطلب بدین معناست که درصورت تمایل 

باید مدیریت متعهدانه بر تسهیل فرایندهای یادگیری تأکید مدیران به افزایش قابلیت یادگیری می

 وجود آورد. کند و حمایت خود را از کارکنان در جهت یادگیری به

 پژوهی توسعه قابلیت سازمانی به صورت شکل زیر است:دهمدل پیشنهادی برای آین
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 پژوهی توسعه قابلیت سازمانی در سازمان. مدل آینده15شکل 
 

 پیشنهادهای کاربردی

آمده پیشنهادهایی برای مدیران و سران بالارتبه  دست به نتایج به در این بخش باتوجه

صورت مختصر به ارائه پیشنهادها پرداخته و درادامه  شود. در گام ابتدایی به ارائه می ها سازمان

 شود. تفصیل درمورد پیشنهادها بحث می به
 

 شده جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی بندی. پیشنهادات دسته13جدول 

 پیشنهادها های توسعه قابلیت سازمانیمؤلفه ردیف

 تسهیم دانش 5

 ایجاد فضای رقابتی بین کارکنان 

 های موفق ها و دستاوردهای سازمان الگوبرداری از تجارب، ایده

 گرفتن از خطاهای گذشته بسترسازی جهت درس 

 دهی بستر فرهنگی انتقاد سالم در سازمان ازطرف مدیریت شکل

 گفتگو 0

 ها الگوبرداری از سایر سازمان 

 ها عنوان تیم تحقیق، توسعه و پژوهش در سازمان تشکیل تیم مستقل به 

 تسهیل ارتباطات توسط مدیران 

 بستر سازی جهت شکلگیری ارتباطات

 گیری مشارکتی تصمیم 3

 های خلاقانه پاداش به ایده

 گیری نظام بررسی عملکرد کارکنان و اتصال آن به نظام پاداش و تنبیه شکل

 در سازمانحمایت از پرسشگری 

 ها در سطوح مختلف گیری نمودن کارمندان در تصمیم دخیل
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 شده جهت توسعه قابلیت یادگیری سازمانی بندی. پیشنهادات دسته13جدول ادامه 

 پیشنهادها های توسعه قابلیت سازمانیمؤلفه ردیف

 تعهد مدیریتی 1

 بودن یادگیری گذاری بودن یادگیری به سرمایه تغییر نگرش مدیران از مسئله هزینه 

 گیری تفکر سیستمی و بلندمدت در مدیران شکل 

های یادگیری  راحی فرایندهای تشویق و پاداش مسیرهای شغلی برمینای مؤلفهط

 کارکنان

 بودن مأموریت سازمانی برای اهداف آینده سازمان مشخص 

 و گشودگی آزمایش 1

 یشترین توجه به این بخش

 سازی بستر مناسب بیان آزادانه آماده

 آماده سازی بستر همفکری 

 ارائه یک نظام پیشنهادات برای سازمان 

 انتقال دانش 6

 های نظری برای کارکنان آموزش

 های ضمن خدمت برای کارکنان آموزش

 های کارکنان توسعه مهارت

راهنما، پایگاه داده ها ، گزارشات و...( جهت  های آموزشی) مستندسازی داده

 برداری کارمندان آتی بهره

 پذیری ریسک 0

 پذیری در سازمان گیری فرهنگ ریسک شکل

 فضاسازی برای حرکت کارمندان در قلمرو ناشناخته شرکت

 دادن به کارکنان برای اتخاذ تصمیمات پرمخاطره اجازه

 

، گفتگو، تسهیم دانشآمده از تحلیل به این نتیجه رسیدیم که  دست در نتایج به. 5

یری از پذو ریسک دانش ی، انتقالو گشودگ یریتی، آزمایشمد ی، تعهدمشارکت یریگ یمتصم

باشند. بنابراین پیشنهاد سازمانی میکارکنان ی بین سازمان یادگیری یتبعد قابلابعاد تأثیرگذار در 

های آتی سازمانی مدنظر ی، این ابعاد را در برنامهسازمان یادگیری یتقابل برای تقویتشود که می

 قرار گیرد. 

به نتایج این پژوهش، بعد  ی باتوجهسازمان یادگیری یتقابلترین بعد  به اینکه مهم باتوجه. 0

رتقای شود برای اپیشنهاد میها و سران بالارتبه سازمان یرانمدآزمایش و گشودگی است، به 

 ی بین کارکنان برای این مورد، اهمیت ویژه قائل شوند.سازمان یادگیری یتقابل
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ها عنوان پیشنهاد در گام ابتدایی در بعد تعهد مدیریتی به مدیران و سران بالارتبه سازمان به. 3

بودن آموزش به  هایی اساسی درجهت تغییر نگرش مدیران از مقوله هزینهشود که تلاشپیشنهاد می

 بودن آموزش صورت پذیرد. گذاریتفکر سرمایه

شود به تفکر سیستمی و بلندمدت ها پیشنهاد میهمچنین به مدیران و سران بالارتبه سازمان. 1

های یادگیری کارکنان  مجهز شوند و با فرایندهای تشویق و پاداش، مسیرهای شغلی برمبنای مؤلفه

 تواند در بعد تعهد مدیریتی تأثیرات بسزایی بگذارد.را به این مهم مجهز نمایند. این اقدامات می

منظور توسعه در بعد تسهیم دانش از ظرفیت یادگیری مشترك تمامی  شود بهپیشنهاد می. 1

اعضا و ایجاد فضای رقابتی بین آنان درراستای پویایی و توسعه و ترقی مستمر و همچنین 

 های موفق استفاده شود.نها و دستاوردهای سازماالگوبرداری از تجارب، ایده

منظور توسعه بعد آزمایش و گشودگی باید بستر مناسبی جهت بیان آزادانه افراد و  به. 6

هایی  های و همچنین فعالیتها و برنامهترس از محدودیتی فراهم آوردند، تا افراد بتوانند ایده بدون

 پیشنهاد داده و انتقاد نمایند. فکری نموده، را که ممکن است برای کار مفید باشد با همدیگر هم

های نیروهای مسلح طراحی شود یک نظام انحصاری پیشنهادات در سازمانپیشنهاد می. 0

به آن توجه و حساسیت کارکنان به فرایندهای کار بیشتر و به مشارکت بیشتر  شود که باتوجه

 شود.کارکنان در سازمان منجر می

های نظری و عملی ضمن خدمت برای ز آموزشهای منظمی اشود دورهپیشنهاد می. 8

سازی استفاده از حداکثر قابلیت و شناخت نقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدید در حوزه  نهادینه

 های نیروهای مسلح برگزار شود.یادگیری سازمانی توسط مدیران و سران رده بالای مجموعه

ها و نهادهای پیشرو در مانهای یادگیری، الگوبرداری از سازمنظور تسریع در مدل به. 1

شود که منظور پیشنهاد می مبحث یادگیری سازمانی یک روش خردمندانه و زودبازده است. بدین

عنوان تیم تحقیق، پژوهش و توسعه  تشکیل  تیمی مستقل، متخصص و متعهد به درون سازمان به

را اخذ و های موفق شود. این تیم موظف شود جدیدترین دستاوردها و تجارب سازمان

های یادگیری فردی، تیمی و سازمانی استفاده نماید. این پیشنهاد الگوبرداری و درراستای فرصت
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تواند قابلیت یادگیری سازی آن، میروی بعد گفتگو تأثیر بسزایی خواهد داشت و درصورت پیاده

 سازمان را توسعه دهد.

یادگیری، درس گرفتن از  ترین شیوههزینه به اینکه کم شود باتوجهپیشنهاد می. 57

های وابسته به نیروهای مسلح خطاهاست، کارگروهی رسمی یا غیررسمی درون هریک از سازمان

ها را ها موانع و محدودیتتحلیل خطاها، شکست از خبرگان سازمانی تشکیل شود که وظیفه

روی بعد تسهیم دانش یابی این خطاها بپردازد. این پیشنهاد برعهده داشته باشد و همچنین به ریشه

 تواند قابلیت یادگیری سازمان را توسعه دهد.سازی میتأثیر بسزا خواهد داشت و درصورت پیاده

شود که مدیران و سران ها، پیشنهاد میسازی در سازمانبه ضرورت فرهنگ باتوجه. 55

را تنظیم نمایند. ها رتبه برنامه جامعی برای ارتقای سطح فرهنگی و سطح یادگیری در سازمانعالی

نظر فیمابین کارکنان و  این ارتقای سطح فرهنگی باعث ایجاد فضای مساعد برای بحث و تبادل

 شود. های نیروهای مسلح میدرنهایت موجب بروز پرورش نخبگان در سازمان

شده برای تأثیرگذاری بر جوامع انسانی  نظر به اینکه نظام پاداش و تنبیه، مدلی تأیید. 50

شود که یک نظام ارزیابی های نیروهای مسلح پیشنهاد میه مدیران و سران بالارتبه سازماناست، ب

عملکرد و درپی آن نظام پاداش و تنبیه جامعی بنا نهاده شود که در آن قابلیت یادگیری کارکنان و 

روی  تواندعنوان یک عامل کلیدی درنظر گرفته شود. این پیشنهاد می سازی این یادگیری بهپیاده

 گیری مشارکتی تأثیر مثبت و شاخصی بگذارد.بعد تصمیم

های نیروهای مسلح به شود در سازمان پیشنهاد میا هو سران بالارتبه سازمان یرانمدبه . 53

 های کارکنان درراستای اهداف سازمانی، توجه شایانی شود.توسعه مهارت

شود از ابزارهای  پیشنهاد میها و سران بالارتبه سازمان یرانمدبه رشد فناوری، به  باتوجه. 51

 فناوری اطلاعات در یادگیری کارکنان واحدهای نیروهای مسلح استفاده کنند.

و  یرانمدها خواهد بود. به ساز یادگیری در سازمانعنوان یک دارایی زمینه اطلاعات به. 51

های  سازی اطلاعات، از سامانهآوری و ذخیرهشود برای جمع پیشنهاد میها سران بالارتبه سازمان

 ای استفاده کنند. رایانه
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دار میان  شود یک ارتباط عمیق و معنی پیشنهاد میها و سران بالارتبه سازمان یرانمدبه . 56

 های سازمانی تعریف شود.انداز، اهداف و مأموریتهای یادگیری و توسعه با چشم برنامه

 آتیهای پیشنهادها برای پژوهش

شود که  در پژوهش خود  در این بخش پیشنهادهایی برای  پژوهشگران آتی ارائه می

 توانند مورد استفاده قرار دهند:  می

 ی را شناسایی کنند.سازمان یادگیری یتقابل. با استفاده از روش دلفی، ابعاد جدید 5

در سایر  های بیشتر الگوهای یادگیری نیروهای مسلح، این پژوهش را. برای بررسی0

 های وابسته در نیروهای مسلح پیاده سازند. سازمان

شود پردازان مدیریتی به مبحث یادگیری، پیشنهاد می های متفاوت نظریهبه جهانبینی . باتوجه3

 های متفاوت استفاده نمایند.با جهانبینی نظران ها از نظرات صاحبدر سایر پژوهش

وری سازمانی به پژوهشگران آتی پیشنهاد هرهبه ضرورت مقوله یادگیری و ب . باتوجه1

وری مورد بررسی زمان با مقوله بهره صورت هم شود که مقوله یادگیری در نیروهای مسلح را به می

 قرار دهند تا جامعیت کاملی درخصوص این مبحث، شکل گیرد.

شود در اد میاینکه یادگیری سازمانی با ارتباطات سازمانی رابطه روشنی دارد، پیشنه . نظربه1

های آتی حتماً با بررسی تأثیر متقابل ارتباطات و یادگیری سازمانی به مقوله یادگیری پژوهش

 سازمانی بپردازند.

ها، به مقوله یادگیری نگاه نمایند و به پویایی نظام توانند باتوجه. پژوهشگران آتی می6

 های کاملی را در حوزه یادگیری سازمانی داشته باشند. بررسی

های کیفی، راهکارهای شود که با استفاده از روش. به پژوهشگران آتی پیشنهاد می0

 دست آورند. گیری قابلیت یادگیری سازمانی را بهکار به

 های پژوهشمحدودیت

روی  که این پژوهشاین به . باتوجهاستترین محدودیت پژوهش، نمونه پژوهش  مهمـ 

 . ه شودها تعمیم دادبه همه سازمان دتواننمی لذا ،انجام شده استها کارکنان سازمان
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در این پژوهش پایایی و روایی  هرچند. استگیری در این پژوهش پرسشنامه ابزار اندازهـ 

خطا در  ،ینابنابر ،که احتمال پاسخ تصادفی وجود دارداین به اما باتوجه ،مورد تأیید قرار گرفت

 .محتمل استگیری اندازه

 های این مجموعه وجود دارد.گیریدر نتیجه هایی دودیتدر  این پروژه محـ 

 دیگر محدودیت تحقیق بود. ،یادگیری متغییر روی ثیرگذارأت ها مؤلفه کنترل عدمـ 

 
 منابع

 (.464) ماهنامه تدبیر،(، یادگیری سازمانی، 4831بهنامی، ژوزف )

تخصصی  ـ فصلنامه علمی، نگاری ملی (، عوامل موفقیت در آینده4834خزایی، سعید و الهی دهقی، ایرج )

 .پژوهیمطالعات آینده

(، سرمایه فکری، قابلیت 4838افکن نظام، محمدحسین؛ عطافر، علی؛ نصراصفهانی، علی و شاهین، آرش ) خصم

پژوهش های مدیریت در صنعت خودروسازی،  یادگیری سازمانی و کارایی عملکرد توسعه محصول جدید

 .71ـ  27(: 52) 7 عمومی،

(، بررسی قابلیت یادگیری سازمانی با عملکرد 4831خورسندی، مجید؛ میرزازاده، زهراسادات و سلاطین، مهدی )

، مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزشکل ورزش و جوانان استان خراسان رضوی،  سازمانی در اداره

 .63ـ  64 (:7) 5

تفاوتی سازمانی  (، بررسی روابط بین قابلیت یادگیری سازمانی و بی4836داورپناه، هدایت الله و هویدا، رضا )

 .83ـ  54(: 4) 48، های مدیریت آموزشی نوآوریموردمطالعه کارکنان دانشگاه اصفهان، 

 ، تهران: میر.ترجمه غلامرضا اسماعیلی، مدیریت تغییر(، 4831سادلر، ف. )

نشر تهران: ، چاپ اول، سازمان یادگیرنده(، 4832رضا ) نژاد، مهدی؛ شهایی، بهنام و یوزباشی، علی سبحانی

 یسطرون.

 ، تهران: انتشارات مدیریت صنعتی.حسن روشنترجمه حافظ هدایت و ، پنجمین فرمان(، 4836) سنگه، پیتر

پژوهی علوم و فناوری  مرکز آینده :ترجمه مسعود منزوی، تهران پرسش از آینده، (،4831الله، سهیل ) عنایت

 دفاعی.

(، تأثیر یادگیری سازمانی بر پاسخگویی اقتصادی و اجتماعی 4831السادات ) اکبر و مصطفوی، اعظم قهرمانی، علی

 8، مدیریت شهری . فصلنامه اقتصاد55، 43، 3، 6، 4مطالعه موردی شهردارهای مناطق  شهرداری تهران،
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 37ـ  77(: 45)

 ، تهران: دانشگاه تهران.ترجمه محمدرضا زالی، ایجاد سازمان یادگیرنده(، 4832مارکوآرت، مایکل )

 .454ـ  6 ، تهـران: کرانه علم،پژوهیالفبای آینده(، 4832فر، عقیل ) ملکی

های دولتی ایران متناسب با الزامات سازمانپژوهی (، آینده4832ممبینی، محمد و معمارزاده تهران، غلامرضا )

 85ـ  4: 1، های راهبردی و کلان فصلنامه سیاستاقتصاد مقاومتی، 

(، بررسی وضعیت 4831نادیا؛ حسینی، محمدعلی؛ یزدانی، شهرام و نخستین، محمدرضا ) سرایی، منتظر صومعه

مجله ه علوم بهزیستی و توانبخشی، های آن در دانشگا کننده قابلیت یادگیری سازمانی و موانع و تسهیل

 .414ـ  38(: 47) 3، توسعه آموزش در علوم پزشکی

های  نشریه اسلام و پژوهشپژوهی: ضرورت آینده مطالعات فرهنگی و علمی، (، آینده4831منطقی، محسن )

 .24ـ  63: 4 ،مدیریتی

 (.4، )لالمل الملل نشریه روابط بین نگری در روابط بینآینده(، 4831میرکوشش )

طراحی و تبیین الگوی توسعه قابلیت یادگیری سازمانی در شرکت (، 4834رضا ) نادری خورشیدی، علی

 رساله دکتری، دانشگاه تهران. خودرو،ایران
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