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 چکیده
سیمانی بالای  رکنان صنایعتعیین میزان اثربخشی آموزش مبتنی بر سازمان یادگیرنده در کا منظوربهاین پژوهش 

ن . بدیاستمدل آموزش مبتنی بر سازمان یادگیرنده  ارائهده هزار تنی انجام گرفت. هدف از پژوهش حاضر 
انتخابی و مشاهدات ، محوری، عوامل یادگیری سازمانی از طریق پژوهش کیفی در قالب کدهای باز، منظور

کنان از بین کار هادادهآمد.  به دستمدل نهایی ، ت ساختاریحاصل معرفی شده و سپس با استفاده از مدل معادلا
نفر از کارکنان صنایع سیمانی گردآوری  5450تهران و سپاهان با جامعه آماری شامل ، سه شرکت سیمان آبیک

ده در عرصه صنعت سیمان بو باتجربهنفر از کارشناسان و متخصصین  00مربوط به پژوهش کیفی شامل  نمونه شد.
 یاحلهچندمر یاخوشه یریگنمونهبوده که از طریق  نفر از کارشناسان و کارکنان 306پژوهش کمی شامل  و نمونه

ساخته استفاده شده است. پایایی  پژوهشگرسؤالی  40متغیرهای کمی از پرسشنامه  یریگاندازهانتخاب شدند. برای 
تعیین  نظرصاحبهمکاران و استادان و روایی محتوایی و صوری آن با کمک  است 03/2کل پرسشنامه برابر 

ایج نشان تاستفاده شده است. ن کمی از مدل معادلات ساختاری و رگرسیون یهاداده لیوتحلهیتجزگردید. برای 
 آمدهدستبهمدل  تیدرنها .سیمانی در حد متوسط است یهاشرکتکه وضعیت سازمان یادگیرنده در  دهدیم

ذیل تشکیل گرده است. عوامل فردی مؤثر بر یادگیری سازمانی شامل آموزش عوامل فردی و سازمانی  دودستهاز 
بر سازمان یادگیرنده شامل  مؤثرآموزش و عوامل سازمانی  یخودکارآمدو  اعتماد، ادراک، محتوای علمی

 گاریساز، هویت(انسانی )نیروی  یسازآماده، سبک مدیریت و رهبری، به ساختار یدهشکل، یسازمانفرهنگ
ی در سازمان . سهم عوامل فرداست به محصول قابل دفاع دستیابی، و قوانین و مقررات هااستیس، بیق با محیطو تط

 یادگیرنده بیشتر از عوامل سازمانی بوده و نیز سهم هریک از عوامل فوق تعیین گردیده است.
فردی  عوامل، بر سازمان یادگیرنده مؤثرسازمانی  عوامل، سازمان یادگیرندهکلیدی:  هایهواژ

 یادگیری سازمانی ،مدل آموزش، بر سازمان یادگیرنده مؤثر
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 مقدمه

مختلف محیطی و فناورانه ای روبرو  یهانهیزمهمواره با تغییرات زیادی در  هاسازمان

 یریکارگهبنیازمند یادگیری و ، که برای انطباق با این تغییرات و تلاش برای بقا شوندیم

موجب شده است که  مسئلهاین  جهیدرنت( و 0222، 1مارتنسن) دهستندانش و فناوری جدید 

، 2اکدانپورت و پروسیابد ) افزایش، مزیت رقابتی عنوانبهبه دانش  هاسازمانوابستگی 

 .استکارکنان  همه مداوم نیاز، دائمی یادگیری و (. توسعه5002

 تصاداق موفقیت در کلیدی عناصر عنوانبه، مستمر آموزش و دانش کسب ضرورت

 و رقابت حیاتی عناصر کسب و مداردانش جامعه به صنعتی جامعه از گذر برای جدید

 ارزش تولید به سازمان یک آن طریق از که فرایندی عنوانبهدانش  مدیریت یریکارگبه

را ناگزیر از توجه به  هاسازمان، دست یابد مدرن وکارکسب دانش بر مبتنی خود دارایی

موضوعی کلیدی برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار از طریق  نعنوابهاهمیت آموزش 

انتقال فرایند یادگیری سازمانی در اولویت  تا رفع موانع کندیممدرنیزه کردن آموزش خود 

 (. آموزش بر نتیجه و خروجی فرایند یادگیری0250 ،3قرار گیرد )زونیک و سابوتیک

 ند یادگیری تمرکز دارد. سازمان یادگیرندهمتمرکز بوده و یک سازمان یادگیرنده بر فرای

فرایند آموزش برای یادگیری سازمانی است و چیزی بیش از آموزش صرف است  عنوانبه

یک خرده سیستم از سازمان  عنوانبه تواندیمو بر سطوح بالاتری تمرکز دارد و آموزش 

 ندهسازمان یادگیربر  رگذاریتأثبازویی قدرتمند و  عنوانبهباشد و آموزش  یادگیرنده

اصلی دستیابی به  یهایاستراتژیکی از  عنوانبه آموزش (.0226، 4اجستم) .است توجهقابل

قلمداد ، هاازمانسدو مزیت رقابتی  عنوانبهو سازگاری مثبت با شرایط تغییر  انسانی یهیسرما

 تیبااهمیار سازمان بس یتوسعهجایگاه و اهمیت راهبردی آن در بقا و  رونیازا. شودیم

 (.5340 ،زادهترک و عباس زادگان)است. 
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 ،ایجاد یادگیری در افراد یهاوهیش نیترمهمیکی از ، هاسازمانبا توجه به اینکه در 

 هدف اصلی برای عنوانبهطراحی مدل آموزش مبتنی بر سازمان یادگیرنده ، است آموزش

 انتخاب گردید.پژوهش اجرای 

ذار از یک نقطه عطف بسیار مهمی است. ایران با صنعت سیمان ایران در حال گ

میلیون تن  42ظرفیت تولید بیش از  و خط تولید 06، کارخانه تولید سیمان 40برخورداری از 

در این صنعت با  تولید .شودیمسیمان محسوب  صادرکنندهسیمان از کشورهای عمده 

میلیون تن در سال  42ش از بی به، 5323میلیون تن در سال  30 از، درصد 552رشدی بیش از 

و  هاکارخانهاهمیت منابع انسانی دانشی  لذا (.5305، محبوبه و فغانی) جاری رسیده است.

یات و ح توانندیم تدارک نظام جامع آموزش مبتنی بر سازمان یادگیرنده در این برهه خاص

ا این اخلی مطابق بد یتقاضاقوام و دوام سازمان را تضمین نمایند. تولید انبوه سیمان و عدم 

و  کردههمه ابعاد اتخاذ  را درنوینی  یهاوهیش کندیمسیمانی را موظف  یهاشرکت، روند

بازنگری در وضعیت یادگیری خود  ازمندیو ن( 5305، صنعت نامهژهیوآموزش و اجرا نمایند )

 .ستنده در نیل به یادگیری سازمانی و تحقق سازمان یادگیرنده رگذاریتأثو شناسایی عوامل 

 ،امروزه با توجه به تقاضاهای فراروی خود هاسازمان، موارد مطروحه فوق ریتأثتحت 

این اساس  بر .تندهس تراثربخشکمتر و  هزینه، یادگیری در محیط کار با سرعت بیشتر نیازمند

امروزی با  یاهشرکتحیاتی که  مسائلبعضی از  بنابراین به نیروی کار منعطف نیاز دارند.

ساختار و باز مهندسی  تجدید، طراحی مجدد سازمان -5 از: اندعبارتروبرو هستند  اهآن

 مؤسساتاینکه  لیبه دل، هامهارتکمبود فزاینده  -0حفظ بقا  فقطنه، برای کسب موفقیت

دو برابر  -3آموزشی قادر نیستند نیروی کار مهارتی را برای قرن بیست و یکم آماده کنند 

 دنیا  یهاشرکت نیقدرتمندتررقابت جهانی با  -9اندک  انزممدتشدن دانش در 

پیچیده شدن نیاز سازمان برای انطباق -6پیشرفته  یهایفناورعلمی فراگیر و  یهاشرفتیپ-1

رصت را برای بهترین ف تنهانه هاسازمان برای، هاستمیسو  هاشرکتبا تغییر. یادگیری در سطح 

تی در باید برای کسب و حفظ مزیت رقاب هاسازمان .کندیمبقا بلکه برای موفقیت نیز فراهم 
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به تغییر  هاآن خود یاد بگیرند. یهاشکستاز موفقیت و  ترعیسربهتر و ، این شرایط نوین

 (.5006 ،1به سازمان یادگیرنده نیاز خواهند داشت )مارکوارت شدنلیتبدمستمر خود برای 

 در، ح فردی باعث ارزشمندی فردآموزش کارکنان اقدامی راهبردی است که در سط

سطح سازمانی باعث بهبود و توسعه سازمان و در سطح ملی و حتی فراملی منجر به افزایش 

یوسته توسعه پ، هاسازمانبنابراین عامل کارآمدی ؛ شودیمو نتایج مترتب بعدی  یوربهره

 ا تقویتسیمانی ب یهاشرکت لذا .سرمایه انسانی از طریق آموزش و بهسازی آن است

 با برده و بهره، در عرصه رقابت توانندیم، به سمت بالنده سازی سازمان و حرکت آموزش

تن بازارهای یاف، در بازارهای فعلی حفظ بقا، خود و یادگیری سازمانی تکیه به مغزهای دانشی

، لیدیبه محصولات تو یبخشتنوع، تولید یهانهیهز کاستن، جدید تولید یهاوهیش، جدید

تیابی به رقم بزنند و دس، ونقلحملتلاش برای توسعه ناوگان ، یسنجامکان، د کیفیتبهبو

 .گرددینماین مهم جز از طریق سازمان یادگیرنده محقق 

 شرایط آیا است؟ لازم سازمانی چارچوب و ساختار هر در دانش کسب و یادگیری آیا

 با که معنی این به، رندیگیم یاد هاسازمان باید گفت که همه در پاسخ؟ طلبدیم را خاصی

محیط  در، یاد گرفته مؤثرتر و تراثربخش برخی اما شوندیم سازگار خود پیرامون محیط

 همواره در پی، هاسازمانخواهند آورد. این  به دستپررقابت امروزی موفقیت بیشتری را 

تار یک خخود مطابق سا یساختار سازمانسازمان یادگیرنده و شکل دادن  یهایژگیوکسب 

راه را برای  نیترمناسب ییهاسازمان(. چنین 5321، سبحانی نژادهستند )سازمان یادگیرنده 

ورت ضر ییهاسازمان. در چنین دانندیم «یادگیری»، ماندگاری و رشد سازمانی، حفظ حیات

و امکانات سازمان برای ایجاد فضای یادگیری برای افراد از اهمیت زیادی  هاتیظرفبررسی 

یک خرده سیستم در  عنوانبه(. فرایند یادگیری سازمانی 5326، خوردار است )الحسینیبر

 ارتقا را یادگیری فرهنگ که است سازمان محیط این درواقع و گرددیمسازمان محسوب 

 ،اجستمشود )یمکل سازمان  یو غنا توسعه به منجر افراد یادگیری که دهدیم تضمین، داده

0226.) 
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 از: اندعبارتش پژوه یهاهیفرض
 .کندیمسازمان یادگیرنده را میسر  تحقق، آموزش مبتنی بر این مدل ˚5فرضیه 

 .دهدیممیزان اثربخشی آموزش را افزایش ، آموزش مبتنی بر این مدل ˚0فرضیه 

 آموزشی همبستگی معناداری وجود دارد. یاثربخشو  یسازمانفرهنگبین  ˚3فرضیه 

 وجود دارد. یمعنادارآموزشی همبستگی  یاثربخشختار سازمانی و به سا یدهشکلبین  ˚9فرضیه 

 وجود دارد. یمعنادارآموزشی همبستگی  یاثربخشبین سبک مدیریت و رهبری و  ˚1فرضیه 

 و جود دارد. یمعنادارآموزشی همبستگی  یاثربخشنیروی انسانی )هویت( و  یسازآمادهبین  ˚6فرضیه 

 وجود دارد. یمعنادارآموزشی همبستگی  یاثربخشمحیط و  بین سازگاری و تطبیق با ˚4فرضیه 

 وجود دارد. یمعنادارآموزشی همبستگی  یاثربخشو قوانین و مقررات و  هااستیسبین  ˚2فرضیه 

 د.وجود دار یمعنادارآموزشی همبستگی  یاثربخشبین دستیابی به محصول قابل دفاع و  ˚0فرضیه 

 وجود دارد. یمعنادارشده همبستگی  ارائهوزش بین یادگیری سازمانی و آم ˚ 52فرضیه 

یادگیری سازمانی و سازمان  5042( برای اولین بار در سال 5042) 1کریس آرگریس

نگه س پیتر یادگیری دارد. توان، بود سازمان همانند انسان فراگیر را مطرح نمود و معتقد

. رودیمدیده به شمار ( بر این مفهوم صحه گذاشت و از واضعان اصلی این مفهوم و پ5321)

، (0222) 6وبر، (5000) 5فنویک و استینز، (5001) 4وارل، (5001) 3کارش، (5003) 2گاروین

 .روندیمدر این حوزه به شمار  نظرانصاحباندیشمندان و  ازجمله (5006) 6فارمن

 کردن راضی برای که داد نشان یادگیرنده یهاسازمان دربارة پژوهشی در، 8کاشینگ

 مدیر و یابد توسعه یادگیرنده سازمانی یسوبه باید سازمان یک، متفاوت مشتریان ایتقاضاه

 سازمان در را تیمی یادگیری یهاییتوانا افزایش و کارکنان پیشرفت موجبات باید آن

 ودوج به، بتواند یادگیری را القا کند که محیطی و جو سازمان در باید علاوهبه .آورد فراهم

 (.0221 ،یو) آید.
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 سازمان ابعاد بین ارتباط بررسی عنوان با تجربی تحقیقی در و همکاران 1کنتوکیورکس

 سازمان ابعاد که دریافتند، سازمانی عملکرد در نوآوری و سازگاری تغییرات و یادگیرنده

 خدمات عرضة با تولید، تغییرات با سریع انطباق کنندگان ینیبشیپ نیتریقو، یادگیرنده

 و باز ارتباطات :از اندعبارت ابعاد این عملیاتی هستند. ردة سازمانی عملکرد و پرشتاب

 و اطلاعات به دسترسی قابلیت، جدید عقاید و یریپذسکیر ارتقای، اطلاعات مبادلة

 (.0229 ،شغل )کنتوکیورکس یک یهاحرف انجام برای منابع و زمان، حقایق

رد و اجزا در تحقیق این رویک کنندگانشرکت، برسی یادگیری مبتنی بر کار در، 2ولزن

 مطالعه نمود. شدهتیهداابزاری مناسب برای یادگیری مبتنی بر کار  عنوانبه را آن

سازمان یادگیرنده معرفی  ستمیرسیز( در تحقیق خود مدیریت دانش را 0226اجستم )

نقش و رابطه مدیریت دانش  از یترقیدق( به بررسی و توصیف 0220. مارکوارت )کندیم

 3ریکورک سازمان یادگیرنده در اثربخشی سازمان یادگیرنده پرداخته است. ستمیرسیز عنوانهب

سازمان یادگیرنده و جریان یادگیری دارای سطوح مجزا و  دارندیم( اذعان 0253) کنعان و

هستند. بدین ترتیب تغییرات در دانش منجر به تغییرات در سازمان  متفاوت در تمرکز و هدف

قوی که  . ارتباطاستدر ارتقا سازمان یادگیرنده  رگذاریتأثاهد شد زیرا دانش و برعکس خو

 ،کامل آشکار است و فرایند تبدیل کردن سازمان به یادگیرنده طوربه استبین این دو مقوله 

خود تحت پژوهش  در( 0252) 4و ایچنگر لامبردو شامل مدیریت آموزش باشد. بایستی

مدیران  یهانقششدن  تردهیچیپ به، هاسازمانپتانسیل بالا در  عنوان شناسایی استعداد دارای

ایی و توان یریپذقیتطب، یریپذانعطافدارای ، سازمان صحه گذاشته و نیاز است افراد

برای  کارکرد مبتنی بر توانایی شخص یک، یادگیری از تجارب گردند. پتانسیل مدیریتی

پیشین  ی بیشتر از آنکه مبتنی بر عملکردیادگیری از تجربه است و تشخیص استعداد رهبر

 کیه دارد.جدید نقش فرد ت یهاخواستتوانایی یادگیری و تطبیق با  بر، فرد در نقشش باشد

                                                           

1. Kontoghiorhes 

2. Velzen 

3. Krikor 

4. Lombardo & Eichinger 
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ه حوز نظرانصاحبسازمان یادگیرنده رویکردهای متفاوتی از سوی  یریگاندازهدر 

ن دارد. بدی دیکتأبر رفتار نسبت به شناخت ، (0250) میچنسون یادگیری مطرح شده است.

 یریگندازهاعملی  صورتبه مشاهدهقابلرفتارهای  لهیوسبه عمدتاً، ترتیب سازمان یادگیرنده

 هامانسازتسهیل و راحتی استفاده از سوی ، یریگاندازهاین رویکرد  یهاتیمز از. شودیم

را  فتاریاظهارات ر توانیم، هستند مشاهدهقابل یآسانبه. نیز اینکه چون رفتارها است

اهداف فرد و همکاران شخص ارزیابی کرد. این ظرفیت هم برای سازمان و هم برای  لهیوسبه

را  که افراد سازمان گرددیمبه اقدامات خاصی  منجر، افراد مفید است. بازخوردهای رفتاری

 .دینمایمدر یادگیری سازمانی کمک 

 ،و تکراری این رویکرد یاچرخهساختار ، مهم رویکرد سازمان یادگیرنده یهایژگیو

برای تخصص  یگذارارزش، یهایژگیو نیبعدازاگروهی و طراحی درس بود.  بحث

مهم شناخته شده است. شرایط فردی شامل تمایل برای  استمشاوران که اساس این رویکرد 

بحث و توضیح در مورد تدریس واقعی و یادگیری از یکدیگر بود. زمان جز شرایط سازمانی 

عضی ب نکهیباوجودا .شودیمحامی همکاری با معلمان مدرسه محسوب  عنوانبهود که مهمی ب

تغییر  یآسانبه توانینممرتبط با عوامل فردی( را  یهایادگیرنده )جنبهسازمان  یهاجنبهاز 

 ییهاهصیخصتوسعه و بهبود داد. نوعاً کارکنانی که  توانیمدیگر آن را  یهاجنبه اما، داد

بت به ترک مناسب نس واکنش، به تغییر تمایل، یادگیری از تجربه توانایی، یآورتابمانند 

سطح بالایی از یادگیری سازمانی را نشان ، عادات و روزمرگی و نیاز قوی برای توسعه دارند

در کارکنانی که از  یهایژگیوبرای توسعه این  ییهاوهیش(. 0255داد )رگو خواهند 

ه وجود دارد که در ذیل ب، یادگیری سازمانی برخوردار نیستند لازم برای توسعه یهامهارت

 :میکنیماشاره  هاآن

عملی است که برای  یهاآموزشو  هاکلاس، هاکتابشامل  شدهنیتدواز طریق دانش  .5

 .هستندکسب اطلاعات مناسب مفید 

 توانندیم هو افراد باتجربه ک هایمرباطلاعات از  یریگبهرهمانند ، از طریق یادگیری همتا .0

 ود.ش هادگاهیدمنجر به تشویق افراد برای تحلیل عقاید مختلف و به چالش کشیدن 
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برای توسعه  اولدستجستجوی نتایج  لهیوسبهکه به افراد ، تجربه مستقیم و یا سعی و خطا .3

 .کندیمیک تصویر واضح از چگونگی وقوع حوادث کمک 

مناسب  یانهیزم یسازفراهماست با  صدددرکه ، تفکر و اندیشیدن پیرامون تجارب قبلی .9

 .انجامدیم از تجارب پیشین هانشیبب ترسیم ، برای اندیشیدن آرامو 

 روش پژوهش

( 5یانهیزماز رویکرد آمیخته )روش  هاداده لیوتحلهیتجزبرای انجام عملیات تحقیق و 

تنی  هزاره الای دصنایع سیمان با ظرفیت تولید ب کارکنان، جامعه این پژوهشاستفاده شد. 

 و پژوهش را تکنسین و کارشناسان جامعه .هستندنفر  5450 بربالغکه  اندبودهسه شرکت( )

جربه بیش و ت هستند دارای سابقه افرادی، از متخصص منظور متخصص تشکیل دادند. مدیران

ر صنعت دو یا دارای مقالاتی  اندکردهتجارب و دانش خود را ثبت  حاًیتلوبوده و  سالاز پنج 

نفر از  306 تعداد، در پژوهش کنندگانشرکت، برای انتخاب نمونه در بخش کمی .هستند

 استفاده از تصادفی با طوربهنمونه انتخاب شدند. در ابتدا  عنوانبهبودند که  این سه شرکت

 آن دسته از تکنسین و کارشناسانی که بنا به شناخت یاچندمرحله یاخوشه یریگنمونه روش

دارای سوابق مرتبط با آموزش و ثبت دانش بودند برای مصاحبه انتخاب پژوهشگر، ضاوت و ق

ته شد خواس شوندهمصاحبهاز هریک از افراد  نظری یریگنمونهبر مبنای روش  سپس شدند.

حقیق باشند یاریگر این ت توانندیم کنندیمکارشناسان و مهندسین متخصصی را که فکر  تا

در حجم  0اصل اشباع بر اساس، نمونه مورد مصاحبه در بخش کیفی تعداد معرفی نمایند.

(. بر طبق این 5002، و کوربین استراوس، 5064، و استراوس 3گلیسرشد )نمونه در نظر گرفته 

بیشتری  عاتاطلا، بیشتر یهامصاحبهبه این نتیجه برسد که انجام  پژوهشگر که یزمان، اصل

 اطلاعات را متوقف گردآوری، کرار اطلاعات قبلی استت صرفاًدر اختیار وی قرار نداده و 

شباع از مصاحبه سی و پنجم به بعد به ا در این تحقیق شوندهمصاحبهکارکنان  نظران .کندیم

 50، نفر تکنسین 0نفر شامل ) 00 این رسید و فرایند مصاحبه با نفر بیست و نهم پایان یافت.

                                                           

1. grounded theory 

2. saturation 

3. Glaser 
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د بودن ه شرکت سیمان آبیک و تهران و سپاهانس ( ازواحدها رانینفر مد 2و نفر کارشناس 

 .دادندیممرد تشکیل  01زن و  9و این تعداد را 

 00با  اهبرای مصاحبه ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش مصاحبه و پرسشنامه بود.

شد. روش انجام  مصاحبه 1افتهیساختارنیمه  سؤالاتبا استفاده از  نفر از تکنسین و کارشناسان

، ضورییا ملاقات ح و قبل از مصاحبه طی ایمیل و یا تماس تلفنی بود که صورتنیدبکار 

ام . سپس مصاحبه انجشدیممصاحبه و هدف از انجام این پژوهش برای افراد تشریح  موضوع

 یهاسؤالبود. تعداد  دقیقه 62دقیقه تا  31هر مصاحبه در حدود  زمانمدت. دیگردیم

ازمان س دهندهلیتشک یهامؤلفهسؤال اول در جهت کشف  مصاحبه هفت سؤال بود که سه

نده از بر سازمان یادگیر رگذاریتأث یهاعاملتعیین  منظوربه یادگیرنده و چهار سؤال بعدی

 طریق آموزش طرحی شدند.

 یقیتحق ،با استفاده از بنیان نظری تفسیرگرایی ، پژوهشگردر این مطالعه کیفی: ( بخشالف

وای کیفی از تحلیل محت یریگبهره با، بیانی دیگر به انجام رسانده است.از نوع کیفی را به 

در یادگیری سازمانی در قالب مصاحبه با متخصصان صنعت استفاده  مؤثربرای یافتن عوامل 

 شده است.

متخصصان در مورد میزان  ازنظر، برای ارزیابی روایی محتوایی :روایی محتوایی مصاحبه

و هدف تحقیق و از قضاوت افراد خبره در زمینه  یریگندازهاهماهنگی محتوای ابزار 

 درخواست از متخصصان ، پژوهشگربررسی کیفی محتوا در استفاده شد. موردنظرتخصصی 

 ؤالاتس، دهند و بدین ترتیب ارائهلازم را  بازخورد، کرد تا پس از بررسی کیفی ابزار

 مصاحبه اصلاح شد.

سادگی  یزانم، تحقیق کیفی سؤالاتدر انتخاب تعداد در این تحقیق روایی صوری مصاحبه: 

 خبره و باسابقهمصاحبه از نظرات کارشناسان  سؤالاتو عدم ابهام و پیچیدگی در طراحی 

 استفاده شده است.، در عرصه صنعت

                                                           

1 Semi structure interview 
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 ژوهشگرپ صورتبهسازمان یادگیرنده و  یهاهینظرکمی: این پرسشنامه بر اساس  ( بخشب

آموزشی صنایع سیمانی طراحی شده است. پرسشنامه از  یهابرنامه ساخته برای استفاده در

لیکرت است و دو خرده  یادرجهپنجسؤال با مقیاس  40دهی و دارای  خود گزارشنوع 

و  سؤال 52به ترتیب  عوامل فردی سؤالات .0سازمانی عواملو  5مقیاس دارد: عوامل فردی

در حوزه عوامل  سؤالاتعداد بیشتر ت لیدل را شامل گردیده است. 94سازمانی  عوامل

 کرذ، و ادبیات موجود از این عوامل شماریب یهاقیتحق زبه استفاده ا توانیمرا  سازمانی

 نمود.

از  یریگاندازهسنجش میزان روایی ابزار پژوهش در این  :روایی و پایایی پرسشنامه

با  آن را، هتدوین پرسشناممعنی که پس از  نیبد طریق روش اعتبار محتوا انجام گرفته است.

در  نانآمیان گذاشته و پس از بازخورد و اعمال نظرات  در، کارشناسان و متخصصین صنعت

 قرار گرفته است. در این موردسنجشروایی پرسشنامه ، پرسشنامه و اعمال اصلاحات در آن

سعی شده است تا در ، کمی هایپژوهشپژوهش جهت دستیابی به روایی پرسشنامه در 

نامربوط و پیچیده خودداری شود. در ، مبهم سؤالاتاز مطرح کردن  هاپرسشراحی ط

از روش  یریگاندازهاعتماد ابزار  تیقابل یریگاندازه منظوربهپژوهش سنجش پایایی این 

 آلفای کرونباخ استفاده گرده است.

 390 تعداد، مناسب یهادادهبرای گردآوری ، نیز اشاره گردید قبلاًکه  گونههمان

مناسب تشخیص داده شد. در ابتدای ، مورد برای تحلیل 306 تاًینها پرسشنامه توزیع شد که

 SPSS افزارنرمپرسشنامه دریافت شده با  12، پایایی نمونه جامعه آماری منظوربهتحقیق 

 به دست 03/2پرسشنامه  سؤالاتبرای کل  آلفاضریب  جهیدرنتمورد ارزیابی قرار گرفت که 

قابلیت اعتماد و یا  از، مورداستفادهکه پرسشنامه  آن است دهندهنشانعدد  آمد. این

 مؤثرل و عوام آموزش . همچنین برای اثربخشیاستاز پایایی لازم برخوردار  گریدعبارتبه

نشان داده  5در جدول  هاآنمحاسبه گردید که مقدار  آلفادر یادگیری سازمانی نیز ضریب 

                                                           

1. individual factors 

2. organizational factors 
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 مختلف یهاقسمتبیانگر این موضوع هستند که  آمدهدستبهاعداد  یتمام شده است.

 .هستندپرسشنامه نیز دارای پایایی مناسبی 
 عدد مقیاس عدد پایایی سؤالاتشماره  سؤالاتتعداد  مفهوم(مؤلفه )نام 

 4/2 442/2 4-5 4 اثربخشی آموزش

 4/2 059/2 60-92و  36-50 92 عوامل سازمانی

 4/2 425/2 55-2و  30-34و  40-63 54 عوامل فردی

 پژوهش یهاافتهی

شامل  یکدگذارسه نوع  یانهیزم نظریه 1دارنظامطبق طرح  بر، هادادهتحلیل  منظوربه

، استراوس و کوربینشد )انجام  4محوری یو کدگذار 3محوری کدگذاری، 2کدگذاری باز

5002.) 

 شدهیآورجمع یهادادهمتوالی  دفعاتبه ، پژوهشگرباز( یکدگذاردر نخستین مرحله )

در این مرحله با مرور  پژوهشگر. دینمایم را مرور کرده و از زوایای گوناگون به آن توجه

و مطالب  هامصاحبهتا مفاهیم پوشیده در  دینمایمتلاش  شدهیگردآور یهادادهمجموع 

 در یادگیری مؤثرعوامل  عنوانبهرا کشف نماید و بدون هیچ محدودیتی  شدهیآورجمع

بگنجاند. هدف از کدگذاری باز تجزیه مجموع  توجهقابلسازمانی را در قالب مفاهیم مهم و 

، چارماز؛ 5321، )منصوریان ممکن است یاجزا نیترکوچکبه  شدهیگردآور یهاداده

0252.) 

 و تعیین مسیر روشن برای انجام آمدهدستبهکدهای  یختگیرهمبهبرای جلوگیری از 

شوند  یبندطبقهپرسش اساسی  1شد تا کدهای باز با توجه به  تلاش، ریسایر مراحل کدگذا

 از: اندعبارتکه 
 یادگیری سازمانی در صنایع سیمان چگونه است؟ ( وضعیتالف

 یادگیری سازمانی در مجموعه همکاران در واحدهای فنی تخصصی چگونه است؟ ( وضعیتب

                                                           

1. the systematic design 

2. the open coding 

3. axial coding 

4. selective coding 
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 ؟اندکدمسیمانی  آموزش در صنایع یها( روشج

 ؟اندکدمآموزش و یادگیری سازمانی در صنایع سیمانی  انع( مود

 تسهیل تحقق سازمان یادگیرنده در صنایع سیمانی چگونه است؟ یها( راهه

 یکدگذار در .ردیگیمصورت  هاداده یبنددسته، در مرحله کدگذاری محوری

 و شکلی شودیمباز خارج  کاملاًمحوری اختصاص کد به مفاهیم موجود در داده از حالت 

در این مرحله محورهای اصلی  پژوهشگر(. 5321، )منصوریان ردیگیمگزیده به خود 

کدگذاری را حول این محورها انجام داده  ازآنپسو  کردهرا مشخص  هاداده درمجموع

محوری شکل داده شده و با توجه به  کدهای، آمدهدستبهاستفاده از کدهای باز  با است.

بر اساس  . نکته اینکهگرددیمکدهای انتخابی بیان  تیدرنها، دهاتفسیر و تبیین این ک

( 0252استفاده شده در این تحقیق که مبتنی بر چارچوب پیشنهادی چارماز ) یپردازهینظر

 بیان دارد. کنندگانمشارکتموظف است واقعیت را از منظر  پژوهشگر، است

، ایمیطراحی الگوی پاراد منظورهب، یانهیزمدر مرحله کدگذاری انتخابی بر اساس نظریه 

 طوربهر دیگ یهامقولهتعیین و  یموردبررسمقوله اصلی در فرایند  عنوانبه هامقولهاز  یکی

شش  دهرنیدربرگ، یانهیزمپارادایمی در روش نظریه  الگوی .گرددیمنظری به آن مرتبط 

 هاآنو  فکر کرد هادادهاره به روش منظم درب توانیم هاآنمؤلفه/طبق است که با استفاده از 

 از: اندعبارت هامؤلفهرا به صورتی پیچیده به یکدیگر مرتبط نمود. این 

یا اتفاقی که سلسله  حادثه، (1شرایط علیاست )مقوله اصلی  آورنده به وجودشرایطی که  

 بسترساز شرایط، (3مقوله اصلیگردد )یمکنترل و اداره کردن آن معطوف  به، 2کنش متقابل

 ،متقابلی که برای کنترل یهاکنش یا 5هاکنش، (4یانهیزمشرایط راهبردها )خاص مؤثر در 

                                                           

1. causal conditions 

2. interaction 

3. contextual condition 

4. mediator conditions 

5. reactions 
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بکار بستن  آوردره، (1راهبردهاشوند )یمو پاسخ به مقوله اصلی انجام  برخورد، اداره

 (.5321، محمدی ترجمه، 5002، استراوس و کوربین) (.2پیامدها)

 عنوانهبمبتنی بر سازمان یادگیرنده  آموزش، ن پژوهشدر مرحله کدگذاری انتخابی ای

 یانهیزمدیگر الگوی پارادایمی نظریه  مؤلفه 1در قالب  هامقولهمقوله اصلی انتخاب و سایر 

، لی(شرایط ع عنوانبهآموزش )که مقوله اثربخشی  صورتنیبد به آن ارتباط داده شدند.

عوامل فردی و ، (یانهیزمشرایط  انعنوبهفرهنگی )-محیطی˚شرایط اجتماعی  مقوله

راهبردها( و تحقق سازمان  عنوانبه) هایستگیشا، (یاواسطه یهامقوله عنوانبه) سازمانی

در نمودار  هادادهنظر گرفته شد. فرایند کدگذاری و تقلیل  ( درپیامدها عنوانبهیادگیرنده )

 نشان داده شده است. 5شماره 

 
 یانهیزمبر اساس نظریه  هادادهو تقلیل  كدگذاری جریان .1نمودار 

                                                           

1. strategies 

2. consequences 

 مرحله کدگذاری باز

 گزاره مفهومی اولیه(کد ) 562

 مرحله کدگذاری محوری

 (یامقولهگزاره محوری )کد  50

 اثربخشی آموزشی یهامؤلفهالف( 

 فردی سازمان یادگیرنده ( عواملب
 آموزش یخودکارآمد، اعتماد، ادراک، آموزش موضوعات علمی

 سازمانی سازمان یادگیرنده ( عواملج
طبیق و ت سازگاری، و قوانین و مقررات هایاستس، دهی به ساختار شکل، فرهنگ سازمانی

 با محیط

 مرحله کدگذاری انتخابی

 الگوی پارادایمی(نظریه ) مؤلفه 6

 ، یک مقوله(زمینه )، یک مقوله(اصلی ) پدیده، یک مقوله(علی )شرایط 

 مقوله( )سه یادمدهاپ، یک مقوله(راهبردها )، سه مقوله() یاواسطهشرایط 
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 دییتأیا  قابلیت اعتماد شاخص، یانهیزممعیار ارزیابی نظریه در روش نظریه : قابلیت اعتماد

رسیدن به معیار قابلیت  برای (.0222، گلیسر و استراوس) است. موردمطالعهتوسط افراد 

سه روش  ( ازدر تحقیقات کمی معادل روایی و پایاییپژوهش )در این  هاافتهی 1اعتماد

 از: اندعبارتمتعارف و مرسوم استفاده شد که 

، 5وال و برینکمن کی .0221، 4سیلورمن .0220، 3پاتون) 2کنترل یا اعتباریابی توسط اعضا-5

 دفراین، خواسته شد تا گزارش نهایی پژوهش کنندگانشرکت از، این روش در (:0220

 د.ابراز کنن هاآنبا  ارتباطرا بازبینی و نظر خود را در  آمدهدستبه یهامقولهتحلیل و 

 بر، یانهیزممتخصص در موضوع نظریه  چند، : در این زمینه6استفاده از روش ممیزی-0

 نظارت داشتند. هامقولهو استخراج  یسازمفهوم، مراحل مختلف کدگذاری

 کنندگانشرکتاز  هادهداتحلیل و تفسیر  در، زمانهم طوربه :پژوهش 6مشارکتی بودن-3

 (.0222، 8کرسول و میلرشد )کمک گرفته 

 یهاتشرکمربوط به تحقیق کیفی در مورد وضعیت سازمان یادگیرنده در  یهاافتهی

فی در مربوط به تحقیق کی یهاافتهیکه مطلوب و مناسب نیست ونیز  دهدیمسیمانی نشان 

نظریه سرپرستان در اخذ  از شاملاز طریق کدگذاری ب یادگیری سازمانی یهاروشمورد 

، علمی یهاتیمأمورو  ارتباطات، برگزاری سمینارها، و تیمی کارگروهی، هامهارت

 نوین دارای فراوانی یهایآورفن، تخصصی سازمان یهاهینشر، تخصصی جلسات، مقالات

مربوط  یاهافتهیبوده است. همچنین  یادگیری سازمانیبیشتری نسبت به بقیه مقولات مرتبط با 

ی حمایت یهااستیسشامل  یادگیری سازمانیدر  مؤثربه تحقیق کیفی در مورد عوامل 

کارکنان  اعتماد، IT، رشد کیفی منابع اطلاعاتی، مهارتی همکاران ˚شناخت علمی ، مدیران

 د واعتماعدم  کهیطوربهتبادل اطلاعات و ساختار مناسب سازمانی است. ، به یکدیگر
                                                           

1. turstworthiness 

2. member check 

3. Patton 

4. Silverman 

5. Kvale & Brinkmann 

6. auditing 

7. participatory 

8. Creswell & Miller 
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 ادراک و شناخت کافی نسبت به توزیع و نشر یادگیری عدم، به یکدیگر اطمینان کارکنان

به  سازمان یادگیرندهاز موانع  IT و ساختار ضعیف عدم روابط اجتماعی مناسب، در سازمان

 .رودیمشمار 

ت نشان داد که از دید کارکنان صنع، کمی حاصل از وضعیت سازمان یادگیرنده یهاافتهی

لفه اثربخشی مؤ، توجه به اینکه در پرسشنامه با در حد متوسط است. ییادگیری سازمان، سیمان

شاخص توصیفی نشان داد که متوسط  یهاجدولمرور ، است سؤالآموزشی شامل هفت 

بیشتر است. بیشترین  3از عدد  سؤال 4برای  دهندگانپاسخلیکرت  یانهیگز 1نمره طیف 

ن آن برابر که نمره میانگی است کارکنان و تجربهمربوط به اثربخشی آموزشی ، متوسط نمره

ر با است که میانگین آن براب هاپروژه یرساناطلاع و کمترین متوسط نمره مربوط به 06/3با 

معناداری  دهندهنشانبوده که  1/2 عدد، سؤال 4است. بارهای عامل استاندارد مربوط به  93/3

 ست.ا یادگیری سازمانی تاًینها در معرفی اثربخشی آموزشی و هاسؤالاهمیت و مطلوبیت 

ادگیری در ی مؤثرحاصل از تحقیق کیفی نشان داد که عوامل فردی و سازمانی  یهاافتهی

تسهیل و موانع سازمان  یهاراهو انتخابی مربوط به  محوری، قالب کدهای باز در، سازمانی

 یمدخودکارآ، علمی تخصصی یهاآموزش، مؤثرفردی  عوامل .اندشدهیادگیرنده شناسایی 

مل شا، سازمانی یریادگیعوامل سازمانی مؤثر در  و اندشدهو اعتماد معرفی  ادراک، آموزش

سانی نیروی ان یسازآماده، سبک مدیریت و رهبری، به ساختار یدهشکل، یسازمانفرهنگ

صول و دستیابی به مح و مقرراتو قوانین  هااستیس، سازگاری و تطبیق با محیط، )هویت(

 .هستندفاع قابل د

 ققتح، حاصل از آزمون فرضیه اول نشان داد که آموزش مبتنی بر این مدل یهاافتهی

ازمانی و عوامل س اثربخشی سازمانی و نشان داد که بین کندیمسازمان یادگیرنده را میسر 

 معناداری وجود دارد. رابطه

ر تخصصی ب فنی یهاآموزشنشان داد که سهم  حاصل ازآزمون فرضیه دوم یهاافتهی

ار عاملی و کمترین ب استیادگیری سازمانی در بین عوامل فردی دارای بیشترین بار عاملی 

 .استآموزش  یخودکارآمدمربوط به 
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 یارو سازگ یسازمانفرهنگحاصل از آزمون فرضیه سوم تا نهم نشان داد که  یهاافتهی

 ملی هستند و همچنینو تطبیق با محیط در بین عوامل سازمانی دارای بیشترین بار عا

هویت( از عوامل سازمانی هستند که دارای کمترین بار عاملی انسانی )نیروی  یسازآماده

مدیریت و  کو سب و سازگاری و تطبیق با محیط یسازمانفرهنگ. بدین ترتیب بین هستند

و قوانین و  هااستیس، به ساختار یدهشکل، هویت(انسانی )نیروی  یسازآماده، رهبری

 و اثربخشی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. ررات و دستیابی به محصول قابل دفاعمق

 یهاآموزشحاصل از آزمون فرضیه دهم نشان داد بین یادگیری سازمانی و  یهاافتهی

 ارائه شده همبستگی معناداری وجود دارد.

، لیک ا ز عوام با توجه به عوامل فردی و سازمانی مؤثر بر سازمان یادگیرنده و سهم هر

 گردیده است. ارائه 5 در شکل مدلی

 
 مدل سازمان یادگیرنده بر اساس عوامل فردی و سازمانی .1شکل 

 

  عوامل

 فردی

عوامل  

 مانیساز

 93/2 آموزش یخودکارآمد

 60/2اعتماد 

 62/2 ادراک

 23/2 فرهنگ سازمانی

 41/2 شکل دهی به ساختار

 43/2سبک مدیریت و رهبری 

 62/2 آماده سازی نیروی انسانی

 46/2 سازگاری و تطبیق با محیط

 62/2 و قوانین و مقررات هایاستس

 42/2 دستیابی به محصول قابل دفاع

 سازمان

 ادگیرندهی

 49/2 موضوعات علمی تخصصی



 111   ... مدل آموزش مبتنی بر سازمان یادگیرنده: یطراح

 یریگجهینتبحث و 

در طراحی مدل آموزش مبتنی بر سازمان یادگیرنده از الگوی ترکیبی عوامل فردی و 

رفته ت مختلف کمک گسازمانی در قالب پژوهش کیفی و کمی استفاده شد. نیز از نظریا

ً جامع و کاربردی ارائه گردد. با مرور ادبیات تحقیق و از طریق  نسبتاًشده است تا یک مدل 

از  دانعبارتدر یادگیری سازمانی مشخص شدند که  رگذاریتأثفردی  عوامل، مصاحبه

 و اعتماد. ادراک، آموزش یخودکارآمد، تخصصی˚فنی  یهاآموزش

وقتی کارکنان این حس را داشته باشند که در امر آموزش  دهدیمتحقیق نشان  یهاافتهی

در دیگر  نظر مثبتی توانندیم شوندیمسهم اساسی و کلیدی داشته و مهم شمرده ، و انتقال آن

با افزایش تخصص و مهارت در فراهم ساختن انتقال ، کارکنان نسبت به خود ایجاد نمایند

 .بداییمگیری آموزش در سازمان تقویت نگرش مثبت نسبت به فرا، آن به همکاران

با  و زیانگچالشدشوار و  مسائلآموزش به دیگران در مورد ، همچنین نتایج نشان داده

 اددهیدرونی برای ارتقای ی یازهیانگحس مشارکت داوطلبانه همراه بوده است. بدین ترتیب 

 .کنندیمپیدا  به دیگران و انتقال آموزش

بر  زمانمه طوربه، افراد به رفتار به این شیوه عادت، ن و مدیرانطی مصاحبه با کارشناسا

 کهیطوربه. گذاردیم ریتأث در سازمان هاافتهیانتقالو  یو آگاهبر افزایش دانش  هاآنمیل 

دیگران تسری خواهد  دانش و تجربیات خود به یگذاراشتراکو  در آموزشمشارکت 

 یافت.

صنایع به نگرش کارکنان آن بستگی  آموزشدهای فرهنگ یادگیری سازمانی در واح

علمی  یهاآموزشو  هاافتهیانتقالدر کارکنان میل باطنی جهت  کهیدرصورتمستقیم دارد. 

امات تشویقی یا الز یهاستمیساز طریق  کهبسیار دشوار خواهد بود  ،نباشد تخصصی ˚

. درک کارکنان از میینمارا وادار به حرکت در مسیر یادگیری سازمانی  افراد، سازمانی

به عوامل فردی بستگی داشته باشد. همچنین مواد آموزشی و  تواندیمفرهنگ آموزش 

هدایتگر مثبت به یادگیری سازمانی باشد.  ستیبایمتکنولوژی در حمایت از امر آموزش 

فرایند  اباید صمیمی و قابل دفاع باشد ت هاآموزشبنابراین فضای تعامل و تبادل آگاهی و ارائه 
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کارشناسان و مدیران با  آشنایی منجر نماید. سازمان را به تعالی، سازمانی یادگیری

فضای تبادل افکار و آموزش را افزایش  تواندیم یپژوهندهیآنوین و ورود به  یهایآورفن

 داده و سازمان یادگیرنده محقق گردد.

 یفهوظ، نقش سازمانی خود ایفای رازیغبهدر سازمان  کارکنان، در یک سازمان متعالی

 هاارتمه، این تبادل افکار و اندیشه جهیدرنت آموزش و انتقال آگاهی به دیگران را دارند.

و بدین  ندکیمهر فرد در توسعه همکاران خود نقش کلیدی ایفا  کهیطوربه، افتهی یفزون

ود و تیم خو افراد متخصص هر روز بر دانش  گرددیمتکمیل  هایستگیشاترتیب ماتریس 

دیده و پویا گر طرف دیگر خود محتوای آموزشی بدین ترتیب از .ندیافزایمسازمانی خود 

اهای و تکرار خط هایکاردوباره یجلو زینو  گرددیمهر روز بر غنای مطالب انتقالی افزوده 

 سازمانی را خواهد گرفت.

، ازدیدب، کنفرانس، رسمینا، کلاسی یهاارائهمحتوا و موضوعات آموزش در قالب ، منابع

 عمناب، راهبردی و خبرگان یهاتهیکممستند  جلساتصورتو  هامباحثه، علمی گردش

 هانیا اگر، یافزارنرم یهاستمیساطلاعاتی و  یهابانکو جستجوهای اینترنتی و  یاکتابخانه

 یپژوهش محور روحیه، آموزش دهند، یخودکارآمداطلاعات و دانش را مابین کارکنان با 

 فضای تعاملی و چالشی و گرددیمدر کارکنان ایجاد گردیده و یادگیری سازمانی محقق 

 و ودشیمبر غنای مشاغل افزوده  ساننیبدو  گرددیمکارکنان با شغلشان ایجاد  نیماب

 برای جانشین پروری و مدیریت استعدادها فراهم گردیده است. هایستگیشاماتریس 

 بهتر ،دارای تجربه بیشتری در شغل خود باشند که افرادی، دبرخی کارشناسان معتقد بودن

بوده است  هاآندرک کنند که چقدر در شغلی که دارند مربوط به رشته تحصیلی  توانندیم

 راکهچ خواهند بود. ترموفقافراد قطعاً در آموزش دیگران  این .اندبوده ورتربهره و اصطلاحاً

بوده  شانیلیتحصدر زمینه رشته  شانیشغلکسب تجارب و نیز  اندیشتریبهم دارای تجربه 

ایت این رض با کارگاه پژوهشی و منزلگاه خلق دانش بوده است. منزلهبه هاآن و شغلاست 

کاران و به هم یامشاورهمفید و  یهاهیتوصاین افراد تمایل بیشتری برای ارائه  قطعاً، خاطر

 دارند. ردستانشانیز
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 و که ایجاد محیط پژوهشی و فضایی امن و راحت کردندیمن کارکنان بیا آربسیاری 

 که ددهیم به دستمتمایزی را  احساس، کارکردن با تیم و کارکنان دارای بلوغ فکری

ا و فراهم کردن این فض میدهیمافزایش  سازمان یک عضو سهیم در عنوانبهقابلیت خود را 

 .گرددیمیادگیری موجبات تسری آموزش در تمام سطوح  اعتمادبخشو جو 

ه اینک دارد. یعنی اندمشغولریشه در سازمانی که در آن ، هاآنتمایلات و عقاید ، افراد

روانی و وضعیت اجتماعی و سیاسی کارکنان با بستر فعلی سازمان در هم ، شرایط اقتصادی

مانعی  نعنواهبو یا  کندحقق سازمان یادگیرنده را م تواندیمکه  استتنیده است و این بستر 

شده و  زهیانگیب نندیبیمآن باشد. کارکنان وقتی امنیت خود را دستخوش تغییر  برای

موجود خود جلوگیری  یهامهارتاز انتقال  طبعاًآموزش نخواهند داشت و  یخودکارآمد

سپری محافظتی جهت ماندگاری در سازمان  عنوانبهاز این دانش خود  کنندیمو سعی  کرده

قیت و اساس ایجاد خلا پایه، . انسجامکنندیماستفاده  هاآنه تخصص محوری و احساس نیاز ب

تحقیقات از طرف سازمان  ستیبایمو رقابت در واحدهای سازمانی است و در قدم اول 

 یهامیتحس مشارکت در کارکنان و فعال بودن در  کهیطوربهحمایت و تضمین گردد 

یت گردد. در ضمن بایست جو اعتماد را در غالب بر هر فضای مخل ایجاد امن تحقیقاتی

مثبت  یریتأث، مطالعه آشکار ساخت که اعتماد بین فردی این واحدهای سازمان ایجاد نمود.

زم شرط لا، بر فراگیری آموزش و یاددهی به دیگران دارد. وجود جو اعتماد زیاد میو مستق

قیق به تح یآوریروازمان و برای فراگیری و یاددهی است. با ایجاد جو حمایتی و باز در س

وه میان کارکنان ایجاد شود. بعلا دوجانبهتا اعتماد  بالابردهسازمانی را  ارتباطات، و توسعه

ی را فضای اعتماد بخش تواندیممشترک برای تقویت حس اعتماد در کارکنان  یاندازچشم

 «یدوستنوع»حس  برقراری یسازوکارها. بدین ترتیب با فراهم نمودن کنددر سازمان فراهم 

و  فضا و جو مشارکتی بوده سازنهیزم توانیم در کارکنان، «1عامه و مشترک»و حس 

 تبلور سازمان یادگیرنده باشیم. و شاهد کردهکارکنان تا ترغیب به تحقیق 

                                                           

1. Matuality 
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 نفسعزتکه حس  گذاردیمبر این امر صحه ، در کارکنان نفسعزتایجاد حس 

 یتریقو نفسعزتکه  کارکنانی ی آموزش و یاددهی دارد.مثبت بر تمایل به فراگیر یریتأث

 و تمایل زیادی رندیگیمهدف و مسیر زندگی خود در نظر  عنوانبهسازمان را  اهداف، دارند

 ستیبایممیان کارکنان ابتدا  نفسعزتدر فراگیری آموزش و یاددهی دارند. برای تقویت 

 سپس حس مسئولیت و توجه به رسالت روابط میان فردی کارکنان توسعه و تقویت یابد

 ،این طریق از خود و حس ادای تکلیف در آموزش کارکنان مهم شمرده شود. یکارسازمان

ر خود در نظ نفسعزت عنوانبهبرای گروه و تیم خود را  جادشدهیا نفسعزت، کارکنان

ردند یه کتوص هاآن بپردازند. به فراگیری آموزش و یاددهی ابندییمو تمایل  رندیگیم

ناسبی برای م تشویقی، و سیستم حمایتی کردهافراد توجه  یهازهیانگبایستی به  هاسازمان

 بیند.ب تدارک، بودن افراد در آموزش دیگران مصممبرای  یازهیانگتقویت هریک از ابعاد 

، دبرای دیگران مفید باش تواندیم هاآموزشاز این  کیکدامکه  مسئله نیبر اقضاوت 

 از برخی، اندیشخصحاصل و برداشت  برخی .اندیعموم هاآموزش برخی ست.مشکل ا

برای  اهآموزشو انتقال این  فراگیری آیا، در موقعیت خاص بوده است یفرد خاص تجربه

انحصار ، یاددهیو فراگیری آموزش ، (0221عقیده دانپورت ) به دیگران مفید خواهد بود.

داده و ممکن است امنیت و دانش خود را با انتقال فرد به مهارت و دانشی خاص را کاهش 

موقعیت برتر را بیان  درواقع «دانش قدرت است»جمله که  این دست بدهد. از، به دیگران

ه ب خود را یهادانسته و انتقالنیازی به آموزش  و تمایل، افراد دارای مهارت یعنی .داردیم

 و جایگاه شغلی فرد و قدرت و موقعیت اودر مواقعی که امنیت  ژهیوبه، نندیبینمدیگران 

 .گرددیمو تضعیف  تهدید

در محیط کاری و  اعتمادبخشنیازمند فضای ، هاآموزش یخودکارآمدبرای ایجاد 

 کارکنان را با راهبردهای تشویقی و پاداش نفساعتمادبه ستیبایمو مدیران  میهستسازمان 

ق نمایند جسته و موفق و الگو را معرفی و تشویبرخی از کارکنان بر توانندیمبالا ببرند سپس 

در بین کارکنان ایجاد گردد. ارزیابی عملکردها و  یخودکارآمدو  یخودباورتا حس 

نان را کارک یخودکارآمد تواندیمارتباطات نزدیک و رویاروی مدیران با دیگر کارکنان 

نیت ام، لات و آموزش عالیکه بین کارکنان تحصی داردیم ( ابراز0225دیسترر )تهییج نماید. 
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زیرا کارکنان از اهداف و نیات مدیران خود برای توسعه آگاه ، کاهدیمشغلی کارکنان را 

 کنندیمزیرا فکر  ترتیب کارکنان تمایلی به افزایش دانش خود ندارند بدین نیستند.

 داد. خواهندرا ارتقا ن هاآن، بیش از خودشان دانش دارند هاآنسرپرستانشان اگر بدانند که 

از کارکنان تنها هنگامی در آموزش دیگران  بسیاری، ( معتقد است0222ویتلی )

که دارای انگیزه توسعه فردی و شغلی باشند و یا اینکه خود را در چتر  کنندیممشارکت 

حمایتی سازمان و مدیران خود ببینند. محیط سازمانی همراه با فقدان اعتماد کارکنان به 

درک  .استیل عدم تمایل در فراگیری آموزش و انتقال آموزش به دیگران یکدیگر از دلا

فضای  واندتیم، تیمی و گروهی یهاتیفعالو  هامشارکتصحیح از اعتماد طرفین در افزایش 

حاکی از  یهاطیمحدر  و استنشاقرا کاهش دهد و افراد در مجاورت  یاعتمادیبمسموم 

 ا دریافت نمایند و در تعالی علمی و اعتلای همدیگر تلاشانرژی مثبت و پوی توانندیماعتماد 

بیشتر شده و سازمان یادگیرنده  علمی یهاقتیحقدر کشف ، و این تلاش گروهی کرده

که فراگیری آموزش و انتقال به  است یحاک. لذا یافته پژوهشی حاضر گرددیممتحقق 

تدوین  و منابع عادلانهنگرش مثبت به تخصیص ، دیگران از محیط کاری با جو صمیمانه

 .ردیپذیم ریتأثتبعیض  دورازبهشفاف و  یهاروش

افراد را در مجاورت با این ، در سازمان یادگیرنده مؤثرشناخت عوامل فردی و سازمانی 

و انتقال و اشتراک دانش محقق  کردهمهارت محور ، توام با اعتماد فضای همکاری و

 چراکهست. ا رگذاریتأثفضای مشارکتی و دانشی  و این نگرش مثبت بر ماندگاری گرددیم

مهم  یانکتهآموزش به دیگران  دارا بودن تخصص لازم و ارزشمند از سوی کارکنان برای

و غنای  ردگیگست، باشند فضای آموزشی کیفیت ماهرترو  ترمتخصصکارکنان  هرچه است.

رونق و  موجبات، یبیشتری خواهد داشت و این فضای متعامل و درگیر برای کسب یادگیر

 .گرددیمتوسعه آموزش 

بیان نمودند که توانایی کارکنان برای آموزش به  هامصاحبهتعدادی از کارکنان در 

ت عوامل با محوری افتهیانجامبستگی دارد. از تحقیقات  هاآنارتباطی  یهامهارتدیگران به 

( و حسینی و 0229و رایت )به تحقیقات تیلور  توانیمدر آموزش کارکنان  رگذاریتأثفردی 

 ( اشاره کرد.5324همکاران )
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و  کندیمکه بستر سازمان یادگیرنده را فراهم  استیکی از عوامل مهم  یسازمانفرهنگ 

و  دیآیم به دست هاشبکهکه از طریق این  شودیمو دستاوردهایی  هاارزش، هاشبکهشامل 

ریق و خلق ارزش از ط دانش و تولید ددگریمفکری سازمان  یهاهیسرمابستری برای توسعه 

 .گرددیمایجاد  جمعی و مشارکتی صورتبه یادو حلقه یهایریادگیایجاد نوآوری یا 

 یسازمادهآو سطح  یسازمانفرهنگمثبت بر  یریتأثبه ساختار صنعت سیمان  یدهشکل

 تقالان راگیری وف، در ساختار سازمانی هاتیمسئولو  هانقش هراندازهو  نیروی انسانی دارد

 کارکنان ایجاد خواهد شد. نیماببیشتر  و تعاملهویت ، اعتماد، را تسهیل نماید آموزش

 قالو انتپایه و اساسی برای فراگیری آموزش ، حمایت سازمان و تجهیز واحدهای آموزش

 و برقراری درسی یهاکلاس فضاهای خاص و ویژه یادگیری تحت عنوان جادیو ا استآن 

و تبادل افکار و ایجاد  هاآموزشوناگون و فراهم ساختن زمان لازم برای ارائه تبادلات گ

ی سازمان برای تحقق یادگیر یهارساختیزاز  ییهانمونهارتباطی و اینترنتی  یهاشبکه

اینجا وظیفه حمایتی سازمان در تشویق و توسعه امر آموزش توسط  در سازمانی است.

 .دینمایمانتقال دانش و مهارت را ایجاد جوی مطلوب برای کسب و ، کارکنان

 یریأثت فناوری اطلاعات به هاسازماندیگر این تحقیق این بود که استفاده  یهاافتهیاز 

نقش فناوری اطلاعات در آموزش شامل  رونیازادارد.  مثبت بر فضای یادگیری مشارکتی

نترنتی ای یهارقابتر د و مشارکت شخصی یهاوبلاگتسهیل سازی تعاملات افراد از طریق 

 یآورفن رساختیز هرچه اطلاعات در آموزش نقش کلیدی دارد. یآورفنو... باشد. 

در  یهااهر بتواند، گرددیماطلاعاتی که در قالب تسهیل فراگیری و انتقال آموزش طراحی 

 ترستردهگدر ایجاد فضای  تواندیم بیشترکند، اختیار گذاشتن دانش تخصصی را هموار 

 کمک نماید. هاآموزش تقالان

سیاسی  ،گسترده و ساختار سنگین و چابک نبودن سازمان سازمانی مراتبسلسلهوجود 

و عامل ت فقدان، شایستگی یهاسیماتروجود  عدم، شغلی یهاضیتبعوجود  بودن مشاغل و

اجتماعی و فقدان حس مشارکت در افزایش سرمایه فکری سازمان همگی از  شبکه فقدان

( معتقدند که گاهی 0221. سان و اسکات )گرددیمسازمانی  یهاآموزشبه بار نشستن موانع 

موانع  نای .گردندیماین موانع همان خصوصیات فردی هستند که در سطح مدیریتی نمایان 
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 ارتباطات، بررسی جو سازمان و لذا شوندیمماهیت سیاسی سازمان ظاهر  به خاطر معمولاً

، ریپذانعطافساختارهای سازمانی باز و  چراکه. استمهم  زمانسازمانی و ساختارهای سا

 .دینمایمفراگیری و انتقال آموزش را تسهیل 

ساختار و یا الزامات سازمانی ایجاد نمود بلکه از  فشارتحت توانیم تنهانهآموزش را 

. از طرف دیگر گرددیمحاصل  هاسازمانطریق تعاملات غنی اجتماعی و ضرورت آن در 

تحولی است  یهاانسانیزی که مهم در امر آموزش است فقط تغییر رفتار نیست بلکه تولید چ

رای محیط مناسبی ب تواندیمدر سازمان  ییهاشبکه ایجاد .هستندکه به دنبال خلق دانش 

 یهایتراتژاسآموزش ارتباط مستقیمی با  یهایاستراتژ لذا دستیابی به این مهم ایجاد نماید.

ارائه  یاهآموزشد و لذا موفقیت و یا شکست استراتژی سازمان به یکپارچگی سازمان دار

با اهداف سازمان دارد و مدیریت سازمان محرک اصلی برای موفقیت فراگیری آموزش  شده

یادگیری و  یهاحوزهایجاد ، در کل سازمان است. حمایت مدیران ارشد شامل برانگیختن

حمایت  کهیدرصورت(. کارکنان 5002مایو ) استن یادگیری در کارکنا یهامهارتتوسعه 

 هاهارتممدیران ارشد را در توسعه فراگیری آموزش کارکنان ببینند تلاششان برای یاددهی 

 (.0222 ،مارتنسون) به دیگران افزایش خواهد یافت. شانیهادانستهو 

 یگذارزشارباز و  آموزشی یهاطیمحو فراهم نمودن  اهداف روشن انداز وچشمتعیین 

 یهاییایوپو  کردهکارکنان سازمان را تشویق به فراگیری ، سازمانی یهاآموزشدر رابطه با 

ن . چنیگرداندیمکه این خود موجبات انتقال آموزش را فراهم  بخشدیمگروهی را ارتقا 

فرهنگی به بینشی عمیق منجر خواهد شد که آموزش محور تمام تعاملات فعالانه کارکنان با 

، شدهحاصلدرک دوجانبه حاکی از اعتماد و هویت اجتماعی  بود ویگر خواهد یکد

یادگیرنده  و سازمانتوسعه علمی فزونی گرفته  منظوربه یریگمیتصممشارکت در فرایند 

تقویت کارگروهی و وحدت علمی بین  هیبر پا. هرچه ساختار سازمان گرددیممحقق 

فرهنگ  تقویت عمل کند. ترموفقرهنگ آموزش در ارتقای ف تواندیمکارکنان شکل گیرد 

و  تحقیقاتی کارکنان با یکدیگر ˚تسهیل در روابط علمی ، مشارکت و فعالیت گروهی

ان موجبات اعتلای کارکن که گرددیمتبادل اطلاعات علمی در صنایع را منجر  یگذارارزش

 .شودیمدر آموزش همدیگر 
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