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 چکیده 
شود. و نیز تحول سازمانی محسوب می کارکنان  یاحرفه توسعهسازمانی مهمترین سرمایه برای تسهیل یادگیری    

کارکنان    یاتوسعه حرفه   ی انجیبا توجه به نقش م  یبر تحول سازمان  یسازمان یریادگی  ریتأث  ی بررسهدف پژوهش؛ 
مرکز بانک  توصیفی  رانیا   ی اسلام  یجمهور  یدر  پژوهش  روش  ا  - است.  و  ساختاری کاربردی  معادلات  نوع  ز 

نفر(  429کارشناسان مدیریتی سطوح بالای بانک مرکزی و سازمانهای تابعه)  و  مدیران باشد. جامعه آماری کلیهمی
ها از پرسشنامه گیری تصادفی ساده انتخاب گردید. برای گردآوری دادهنفر نمونه به روش نمونه   203که از میان آنها  

سازمان1393  ؛یزی)عزیسازمان  یریادگیاستاندارد   تحول  حرفه 2005دراکر؛  ترپی  و   گاتر)جانی(،  توسعه  و   یا( 
 کرونباخ  یتوسط آلفا  ییایو پا  یصور  یی روا  قیآن از طر  یی که روااستفاده شد    (2015کارکنان)لانگ و همکاران؛

داده ها پس از جمع . دیگرد یابی( ارز88/0کارکنان: ایحرفه  ، توسعه 92/0:ی، تحول سازمان95/0:ی سازمانیریادگی)

ای حرفه بر توسعه  یسازمانی  ریادگتحلیل شدند. نتایج نشان داد  ی  AMOSو    SPSSآوری با استفاده از نرم افزار  
و تحول   یسازمان  یریادگی  نیای کارکنان در رابطه بتوسعه حرفه و    داشته  میتأثیر مستق  یتحول سازمان  و  کارکنان
   .دارد یمعنادار یانجینقش م یسازمان
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 مقدمه  -1
  نکته   ، یرقابت  یبازارهای در  توانمند  ه منظورب.  ندهستمواجه  تغییر  با  وقفهبی   کمی  و   ستیب  قرن  در  سازمانها

 و  هاضرورت  توانندمی  هاییسازمان   فقط.  کنند  دیتول  دیجد  ییدانا  و  رندیبگ  ادی  دیبا  چگونه  که  است  نیا  یدیکل
 تمرکز   یسازمانیریادگی  بر  که  دهند  ادامه  ریمتغ  دائماً  طیمح  در  را  خود  یبقا  و بینیپیش  موقعبه   را  یطیمح  راتییتغ
  ط ی شرا  رات ییتغدر راستای    جهت بهبود تحولات  یدیعنصر کل  کیدر سازمان    یریادگی(.  1)بر ابعاد آن توجه نمایند  و

صورت تواند به کنند که تحول سازمانی در صورتی می ( عنوان می 2018و همکاران )1فیلهو.  رودی به شمار م  یبازار
، جانزیک و (2)پایدار در سازمانی حفظ شود که همراه با یادگیری مداوم باشد که تحت عناصر متعددی صورت گیرد

 د. در مطالعات نکنای برخی عناصر اشاره می در این خصوص به نقش واسطه (  2019)3اسنسولاندر   و(  0182)2همکاران
شود گیری نوع یادگیری در سازمان که منجر به بهبود در ابعاد مختلف آن می عناصر میانجی بسیاری بر شکل  خود به 
توان از تحول سازمانی سخن به میان آورد گوید در صورتی می( می2019و همکاران )  4تیم  (.4و    3شده است)اشاره

 . (5)که نقش متغیرهای میانجی برای آن را در نظر گرفت
عنوان مؤسسات  ها به شود. بانک ها میدر بانکها عناصر متعددی منجر به بهبود وضعیت آن(    2019)5خان   از نظر

نیاز به ایجاد ساختار منظم در بدنه خدمات ها را در جهت ادامه طور پایدار سود آنرسانی دارند که بتواند به مالی 
داده در انایی مداوم تغییرات را با توجه به الگوهای رخ دهد که آنها توفعالیت حفظ نماید. این موضوع زمانی رخ می 

یادگیری سازمانی در بانک مرکزی جمهوری   (.6عبارتی نیاز به تحول مداوم سازمانی دارند )بازار از خود بروز دهند به
های فناوری، با شدت اطمینان همراه با نوآوری رقابت دائمی در فضای عدماسلامی ایران دارای اهمیت است چرا که  

. این شرایط  سازدتر می شده و این موضع در بخش بانکی نیاز به یادگیری سازمانی را بیشتر و ضروریبیشتری همراه  
ازپیش الزامی کرده و در فضای رقابت جهانی برای را بیش   انداز راهبردی سازمانحات اساسی در چشم نیاز به اصلا

ها سازمان  . در این حالتمنظور رشد و یا حتی بقاء، در این محیط پویا برانگیخته استوجوی مزیت رقابتی، به جست
باید از   یری سازمانی کمک بجویند. از سوی دیگر یادگبرای دستیابی به عملکرد بهتر در محیط متلاطم کنونی، 

از    تحول سازمانی  امروزیعناصر ضروری  یکی  جدید و هایبرای پاسخگویی به چالش  هامانند بانک   سازمانهای 
پذیری و چابکی و سرعت عمل در پاسخ به تغییرات شدید و مستمر بازارها برای کسب مزیت عملکرد رقبا، انعطاف 
های مشترک کارکنان است توسعه دانش و بینش جدید از دانش و تجربه سازمانی با  . تحول  رقابتی بلندمدت است

های هدف آن افزایش دانش و مهارتخواهد داشت که  سازمانی را    و ظرفیت تأثیرگذاری بر رفتار و بهبود عملکرد
سرعت با تغییرات محیطی ا به سازد تپایدار در رفتار است و سازمان را قادر می  منظور ایجاد تغییرات نسبتاًکارکنان به 

 .کسب دانش، توزیع دانش، تفسیر دانش و حافظه است   ها معمولاً با  تحول سازمانی برای بانک سازگار شود، مراحل  
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در محیطی ای کارکنان عنصر ضروری در بررسی شرایط یک بانک خواهد بود، چراکه  از سوی دیگر توسعه حرفه 
تغییر مستمر از   ای کارکنانتوسعه حرفه شود که ظرفیت  است، گفته می   که ویژگی آن پیچیدگی و  بیشتر  بسیار 

از سوی آیند.  حساب میبه عنوان هسته مرکزی خلق مزیت رقابتی  کارانه و همگرا به ریزی استراتژیک محافظهبرنامه 
باشد مینیاز امروزی سازمانها  ای کارکنان برای حفظ توان مزیت رقابتی یک بانک در بازار مالی  دیگر توسعه حرفه 
شده در بازار نقش کلیدی در   ناخت نیازها و انتظارات مشتریان و پاسخگویی به تغییرات ایجادکه در این حالت ش

حرفه انتخاب توسعه  ایفاکارکردهای  کارکنان  بدینمی  ای  جهتکند.  بکارگیری  استراتژیکگیریمنظور،  در   های 
.  خواهد بود که برای بانک مرکزی جمهوری اسلامی ایران نیز مصداق خواهد داشتناپذیر  ها امری اجتنابسازمان

با توجه به نقش   یبر تحول سازمان  یسازمان  یریادگیتأثیر  در زمینه  توان بیان داشت که  براساس این رویکرد می 
شود. از سوی ؛ خلا تحقیقاتی دیده می ران یا  یاسلام  یجمهور  یبانک مرکز  درای کارکنان  توسعه حرفه   یانجیم

شود. بررسی  باشد که منجر به بهبود تحول سازمانی در بانک مرکزی می دیگر بررسی این موضوع دارای فوایدی می
موضوع سبب می مؤلفه این  از  شناخت دقیقی  سازمشود،  یادگیری  حرفه های  توسعه  و  تحول انی  بر  کارکنان  ای 

 سازمانی در بانک مرکزی خلق و بتوان راهبردهای مناسبی در این سازمان ایجاد نمود.  

 پیشینه نظری

 یسازمان یریادگی
 برای  تجربه   آن   از   استفاده  و  تجربه   آوردن  بدست   با  زمان  طی   در   سازمان  یک  که   است  فرایندی  سازمانی  یادگیری

 برای   سازمانی  یادگیری  .شودمی  منتقل  سازمان  در  سپس  ایجاد شده  دانش.  بخشدمی  بهبود  را  خود  دانش،  ایجاد
  سازمان  تقویت  باعث  سازماندرون  دانش  انتقال  و  حفظ  ایجاد،  زیرا  است  برخوردار  ایویژه  اهمیت  سازمانها از  همه
 دانش   انتقال  و  عنوان ابزار حفظ یادگیری سازمانی به (  2019)و همکاران1نیکولتی  از نظرشود.  می   کل  یک  عنوانبه 

  عنوانبه   سازمان  تقویت باعث  سازمان  درون  دانش  انتقال  و توان گفت که حفظ سازمان است. برای تبیین می  درون
 متفاوتی  تأثیر  هرکدام  که   دارد  وجود  یادگیری  مختلف  سطوح.  نیست  یادگیری  معنای  به   لزوماً  تغییر  . شودمی  کل  یک
  سازمان  درون دانش آن از استفاده و دانش ایجاد بر سازمانی یادگیری دارند. تئوری سازمان استراتژیک مدیریت در

 هنگام   در  افراد   که  افتدمی   اتفاق   زمانی  یادگیری  که   است   این   سازمانی  یادگیری  نظریه  اصلی  هایجنبه   . است  متمرکز
  سازمان   در   یادگیریفرهنگ    توسعه   اهمیت  بر   سازمانی   یادگیری  نظریه   .باشند  تعامل  در  مشکلات،   حل  و  یافتن
. دانند میبه مفهوم خلق تعهد مدیریتی در یک سازمان  را  سازمانی  یادگیری(  2019)و همکاران2(. بروکما7)  دارد  تأکید

 زش یانگ  و  ینوآور  ندیفرآ  یبرا  یرهبر  تعهد  و  یتیریمد  تیحما  لیتسه   و  توسعه  نیمب   یتیریمد  تعهددر این حالت  
 یطی مح طی شرا براساس رییتغ  یبرا را سازمان ییتوانا ی؛شخص یریادگی و کارآمدی ،یتیریمد تعهد. است کارکنان
باشد که  یادگیری سازمانی به معنی خلق و انتقال دانش در فرایندهای طبقاتی سازمان می  . همچنیندهدمی  بهبود

 اطلاعات  هایسیستم  و   افراد  انیم  در  تعاملشود که  ش در سازمان سبب می گذاری دانبا تلفیق، انتقال و به اشتراک  
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دانند که متخصصان دانش عملکرد را بهبود بخشد. از سوی دیگر؛ یادگیری سازمانی را محیطی می  بیشتر شده و
  متخصصان   که  سازمانی جاییگذارند. در این دیدگاه یادگیریصورت یک شبکه اجتماعی به اشتراک میخود را به 

 مکمل   عنوانبه   باید  هادیدگاه  این.  کنندمی   ایجاد  عملی  جوامع  نام  به   خود  هایشبکه   در  را  خود  دانش  سازمان  این
 :  ی عبارتند ازسازمان یریادگی تی قابل ابعاد. (8شوند) تلقی  متناقض نه و

 به  قادر  که  ردیگ  عهده  بر  را  یسازمان  جادیا  تیمسئول  نموده،  تیهدا  را  رییتغ  ندیفرا  یدبا  ریمد:  تیریمد  تعهد-1
 . شود روروبه  دیجد هایچالش  با بتواند   و بوده خود بازتولید
  که  بدانند  و  داشته  سازمان  اهداف  به  نسبت  یواضح  دید  ی مختلف هابخش  کارکنان در  ی:ستمیس  دید  -2 
 . کرد کمک اهداف  آن  توسعه به توانمی  چگونه 
  مشکلات   برای  نوآورانه  و  پذیرانعطاف  هایحلراهیافتن    یجستجوشرایطی که  :  یشگری آزما  و  باز  یفضا-3 
 .ددهمی جیترو را تیخلاق و یپذیرریسکسازمان فراهم بوده و فرهنگ  ندهیآ و یجار

  گفت   منعطف،  ارتباطات  قیطر  از  فرد،  سطح  در  شدهکسب  دانش  نیدرو  انتشار:  دانش  سازییکپارچه  و  انتقال-4
 اطلاعات   یدسترس  تیقابل  و  صحت  نی تضم  منظوربه   چابک  اطلاعات  هایسیستم  توسعه  و  یطراح  بحث،  و  گو

 است.  
  ی دانش  نوع  نییتع  در  و  کندمی   قیتشو  را  ینوآور  و  خطرپذیری  کرده،  جادیا   را  یینها  هدف:  مشترک  اندازچشم-5

 .باشدمی مهم کند،می  منتقل و رهیذخ سازمان که
  یداخل  یکپارچگی  مشکلاتحل  و  یخارج   طیمح  با  انطباق  یبرا  سازمانیاعضا  کههنگامی  :سازمانیفرهنگ-6
 . است داده سوق یریادگی به ناخودآگاه را هاآن  که است سازمانیفرهنگ نیا کنند،می  تلاش
  ی انرژ  رفتن  هدر  به   از   تا  است   سازمان  کارکنان  راستاییهم  تیاهم  بر  تأکید:  یگروه  یریادگی  و  کار  -7 
 .شود یریجلوگ
  است   قدرت   گذاشتن  اشتراک  به  و  انتقال  ت یقابل  انگریب  دانش،   جاییجابه   یبرا   سازمان   ت یظرف:  دانش  اشتراک-8

 .(9)شودمحسوب می زین  سازمان تیموفق لازمه که
  به   توجه  با  فرهنگ  نیا  در.  شودمی  سازمان  در  یریادگی  فرهنگ  تیتقو  به  منجر  یریادگی  به   سازمان  تعهد

 ضمن   و  آیدمی   فراهم  سازمان  در  یریادگی  یبرا  یشتریب  هایفرصت   آن،   از  استفاده  و   دانش  جادیا  به   سازمان   شیگرا
 ای  ندهایفرا  ها،ایده   یاجرا  تیقابل  شی افزا  و   سویک  از   گریکدی   دانش  در  آنها  شدن  میسه   و  افراد  دانش  توسعه

  به  یریادگی به  متعهد سازمان  بنابراین، . یابدمی  ش یافزا سازمان  در ی نوآور تیظرف  گر،ید یسو  از دیجد محصولات
 یها ایده   از   استقبال  و  یریادگی  جو    و  ینوآور   به  تعهد  ان، یمشتر  ازین  بینیپیش   و   فهم  در  یی توانا  و   دانش  داشتن  سبب
این مفهوم سبب میبردب  بالا  را  خود  ینوآور  است  قادر  سازمان  در  نو  ی سازمان  فقط  ک،ینزد  ندهی آ  درگردد که  . 
 نحو   به  سازمان  سطوح  یتمام  در  افراد  یریادگی  تیظرف  و  تعهد  ها،قابلیت  از  باشد  قادر  که  کند  یبرتر  یادعا  تواندمی

 در  طیمح  با  را  خود   تواندمی  بهتر  سازمان  شود،   افزوده  یسازمان  یریادگی  ییتوانا  بر  قدر  هر.  دینما  برداریبهره  احسن
 .(10)باشد  ترموفق و کند سازگار رییتغ حال
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که   دادند  بحث قرار  مورد  مراتبسلسلهخود را بر اساس ابعاد    یادگیری سازمانی  هینظر(  2019و همکاران)1علی
 سازمانی  بر یادگیری   هااز مؤلفه  کیکه هر    کرد اثبات    هینظر  ن ی. امفاهیم  سازیپویا و یکپارچه  هایقابلیت  از  عبارتند
بحث  مورد گراتحول  رهبرانخود را براساس ابعاد  سازمانی یادگیری هینظر (2019و خان)2خان . (11)هستنداثرگذار 

از    ک یکه هر    کرداثبات    ه ینظر  ن ی. ااجتماعی  یهارسانه آن و    گذاریاشتراک  دانش،   که شامل تقسیم  دادند  قرار
( مبتنی بر   2020)3تورتورلا و همکاران   سازمانی   یادگیری  هی . نظر(12)خواهند بود  مؤثر   سازمانی  بر یادگیری  هامؤلفه

 . (13)باشدفردی می و تیمی یادگیری و عملکرد هایصنعت و در دو بعد توانایی یهایابعاد فناور

 یتحول سازمان
ها و فرایندهای  تر فعالیتامؤثرتر و کار  ایجاد هرچه ی عملیاتی جهت  های ژگیوبه معنی خلق  سازمانی  تحول

جانبه و سیستماتیک از سازمان را  ادراک کلی و همه   مبتنی بر   لازم است نوعی نگرش  سازمانی است. در این حالت
 باورها،   تغییر  برای  آموزشی  پیچیده  استراتژی  است که نوعی  جهتنیا  ازسازمانی    . اهمیت تحول(14)فراهم آورد

 و   بازارها  ،هایتکنولوژ  با  را  خود  بتوانند   عوامل  این  کهیطوربه   رود،می   شمار  به  سازمان  ساختار  وها  ارزش   ها،نگرش 
 رفتاری  علوم   بکارگیری  برای  پایدار  و  شدهریزیبرنامه   فعالیتی  سازمانی  تحول.  دهند  تطبیق  بهتر  جدید  هایچالش

ابعاد تحول   .(15)باشدمی   سازمان  افراد  لهیوسبه   تحقیقی   و  تحلیلی  یهاروش  از   استفاده  با  سیستم  بهبود  جهت  در
 سازمانی عبارتند از؛  

 حس  که  است  رهبری  از  کارکنان  وفاداری  و  احترام  فرهمندی،  تحول سازمانی سبب سرافرازی،:  مطلوب  نفوذ-1
  برای   رفتار  الگوی  و   نقش  از  هاییمدل  عنوانبه   رهبران  که  شودمی   باعث   مطلوب  نفوذ.  دهدمی   انتقال  را  آرمانی
 . باشند پیروان
. ردیپذیم  صورت  آنها  احساسات  به توسل  با که  پیروان  در  انگیزش  بردن بالا  و  برانگیختن:  الهامی  انگیزش-2
 . پیروان و رهبر بین  روزانه تبادلات بر  نه است درونی هایانگیزه  و احساسات بر بخش الهام انگیزش تأکید
 مجدد   تفکر   و  جدید  هایحلراه  کشف  منظوربه   رهبری  وسیلهبه   پیروان  برانگیختن  معنای  به :  هوشی  تحریک-3

 که  کندمی  ایجاد  پیروان  برای  را  چالشی  رهبر،  رفتار  در واقع.  است   پیروان  توسط  سازمانی  مشکلات  حل  مورد  در
  تفکر   دوباره  دارد،  انجام  امکان  که  چیزی  مورد  در  و  کنند  تلاش  و  کوشش  دهندمی  انجام  که  کاری  مورد  در  دوباره
 نمایند.
از  و  آنهاتک  تک  با  ارتباط  و  پیروان  فردی   یهاتفاوت  به  توجه:  شخصی  ملاحظات-4 انگیزه   طریق   ایجاد 

   .(16)باشدمی  تجربه و یادگیری برای هاتیمسئولواگذاری

 
1 Ali 
2 Khan 
3 Tortorella & et al 
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براساس    سازمانیتحول  هینظر  (2019)1هورن و همکاران را  نمودند  آزمایشخود  و  کیان    .(17)قدرت تعریف 
ابعاد  ( نیز    2019)2همکاران  (2019)3هوپیا  .(18)ارزش تأکید داشتند  عمر و زنجیره  تولید از جمله چرخه  شبکهبر 

آموزش  در  اصلاحابعاد  که بر  قرارداد موردبحث درک و شناسایی تحولخود را براساس ابعاد  سازمانی  تحول هینظر
 .  (19)تغییر تمرکز داشت و الگوی

 کارکنان  یاتوسعه حرفه
ها و بهبود در شود که در نهایت سبب افزایش توانایی آنبه مجموعه عملکردهای کارکنان گفته می ایحرفه توسعه

شده و درمجموع تشکیلای کارکنان شاخصی است که از چندین زیرمقیاس  شود. توسعه حرفهها میشرایط کاری آن
( 2019)و همکاران  4ژائو   از نظر(.  20در نظر دارد که بتواند کارکنانی توانمندتر و با سطوح بالاتری از دانش خلق نماید)

 نظر  کارکنان در  موفقیت  به   کمک  برای  که  گیردمی   نظر   در   را  یادگیری  و  آموزش  اشکال  کلیه  ایتوسعه حرفه 
  صنعت،   هایگواهینامه  آنلاین،  آموزش  های برنامه  مطالعات،  شامل  ایحرفه  توسعه  دیگر  هاینمونه .  است  شدهگرفته

به معنی پیشرفت   را  ای کارکنانتوسعه حرفه(  2019)5ادوارد و همکاران   (. از سوی دیگر21)  است  مشاوره  و  مربیگری
ای در یک حوزه خاصی از تخصص سازمانی خود حرفهصورت  رکنانی که بتوانند به بیان داشته اند. کاای آنها  حرفه

شود. ای کارکنان تعریف می را بسط داده و توانایی خلق ارزش بیشتری برای سازمان را خلق نمایند به توسعه حرفه 
 حاضر   حال  در  وی   اگر   دارد حتی  نیاز  خود  حرفه  در   موفقیت   برای  کارمند  که  ییهاآموزش    کلیه  به   از سوی دیگر 

  (.22باشد)  داشته نیاز دیگری مهارتهای به  آینده در است  ممکن باشد، داشته را لازم مهارتهای
  سازماندهی   مانند  مستمر  که از طریق یادگیری  اندکرده  دا یپ  انسانی  سرمایه  توسعه  در  را   خود  توسعه   راه  هاسازمان

  توسعه   برای  یابرنامه   ای کارکنان،حرفه  توسعهگردد.  می   محقق  غیره  و  تیمی  کار  مربیگری،   ی،آموزش  هایدوره
بنابراین،   انسانی   منابع  تخصصی  مهارت  و   بینش   دانش،   پایدار  توسعه   مسیرهای  ترین   استراتژیک  از   یکی   است. 

 یادگیری   استراتژیک  نقش  بر  ایحرفه  توسعه  برنامه  تأکید.  (23است)  ایحرفه  توسعه  هایبرنامه   به  پرداختن  سازمانی
  کارکنان  به   کمک  برای  ابزارهایی  کاربست  و   توسعه   برای  انسانی  منابع  مدیریت  واحدهای  چالش  عنوان به   توسعه  و

 (.24است)  آنها  پذیریانعطاف   و  کارکنان  تخصصی  توسعه  و  عملکرد  بهبود  برای  یادگیری  هایفعالیت  انجام  برای
 افزایش   انسانی،  منابع  بهبود  کارکنان،  توسعه   کارکنان،  هایمهارت  افزایش  از   عبارتند  کارکنان  توسعه  مؤثر  نتایج
 ایجاد   طریق  از  غیرمستقیم  بطور  آنها  توسعه  به  توجه  عدم  بنابراین.  است  سازمان  به  کارکنان  تعهد  بالا رفتن  و  انگیزه

. شودمی  آنان  خدمت  ترک  پایان  در  و  کار  از  غیبت  افزایش  و  کارکنان  روحیه  کاهش  باعث  کار  در  نارضایتی  و  خستگی
 بین  روابط   و  سازمانی  ارتباطات  ارتقا،  یهافرصت  تیمی،   کار  آموزش،  طریق  از  کارکنان  توسعه  هایفعالیت  رونیا  از

 .(25)دهدمی افزایش را کارکنان تعهد مناسب فردی

 
1 Horn & et al 
2 Qian & et al 

3 Hopia  
4 Zhao 
5 Edward & et al 
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ای کارکنان را گردد. وی توسعه حرفه بازمی (  1982ارکنان به نظریه اولیه شور )ای کهای توسعه حرفه نظریه 
کند. از نظر وی زمانی مدیران بتوانند و آن را به خودکارآمدی کارکنان مرتبط می  داندی متحت تأثیر قدرت مدیران  

را به  از سوی کارکنقدرت خود  ارائه نمایند، احتمال پذیرش  این صورت صحیحی در یک سازمان  بالا رفته و  ان 
ای موضوع بر بهبود سطح خودکارآمدی کارکنان اثرگذار خواهد بود. در این حالت کارکنان به سمت توسعه حرفه 

 پیشرفت خود را براساس ابعاد    کارکنان  ایحرفه   توسعه  هینظر(  2018)1هورن و همکاران  .(26)خواهند کرد بهتر حرکت
افزایش  ایحرفه   کارکنان   ایحرفه ( معتقدند توسعه2019)2اداوارد و همکاران .  (27)دادند  قراربحث    مورددانش    و 

-( توسعه2019و همکاران)3گالیانی.  (28)گردداختصاصی محقق می  و تعیین مدرسین مداوم  آموزش  بوسیله تأمین
  .(29)عمومی را مطرح نمودند و منافع گذاراناستیس براساس دو بعد ایحرفه جباریا

 پیشینه تجربی 
پیرامون   سازمان  یسازمان  یریادگی  ریتأثتاکنون  تحول  م  یبر  نقش  به  توجه  حرفه   یانجیبا  ،  کارکنان  یاتوسعه 

ها را بررسی های محدودی در داخل و خارج کشور انجام شده و هیچ پژوهشی، ارتباط همزمان این سازهپژوهش
 خلاصه شده است. 1جدول ها در نکرده است. از همین رو، نزدیکترین پژوهش

 های انجام شده. پژوهش1جدول 
 نتایج  سال پژوهشگران 

و  یاحمد
 ( 30)همکاران

 . شودیم یسبب تحول سازمان یدر آموزش عال یری ادگیعوامل مؤثر بر توسعه  1398

 یزیخان عز
  و طالع پسند

(31 ) 
1396 

 یریادگی  تیو ظرف  یفرد  یریادگی  تیدانش و تحول در سازمان با ظرف  میمؤلفه تسه  نیب
 وجود دارد  داریرابطه مثبت و معن یسازمان

و   یرجب
 ( 32)همکاران

1395 
در   یسازمان  یریادگیدانش و    تیریبا مد   یتوسعه منابع انسان  یهاتی فعال  انیرابطه معنادار م

 قرار گرفت  دیمورد تائ یسازمان یریادگی یانجی. نقش موجود داردتحول 

و   ییوفا
 ( 33)یقربان

   شودمیدر سازمان  یا بهبود تحول و توسعه حرفه ، ریی سبب تغ یسازمان یریادگی 1394

 انیغفور
و  یشاگرد
 ( 34)همکاران

1394 
است.   رگذاریچه تأث  یسازمان  یریادگی  قیاز طر  ی توسط رهبر بر عملکرد سازمان  ینیآفرتحول

 خواهد کرد  جادیرا ا  یا و توسعه حرفه شتهدا  ری تأث  یبر عملکرد سازمان زین یسازمان یریادگی

و  یعسگر
 ( 35)همکاران

1393 
توسعه    یبرا   یمناسب   یاجتماع  نهیسازمان دارند و زم  بر توسعه  میمستق  ری تأث  ی نیآفرابعاد تحول

 سازد میفراهم  یا و توسعه حرفه یسازمان یریادگی

افزا   ینقش مؤثر  یریادگی 2019 4سوسا و روچا راستا  یها مهارت  شیدر  اهداف سازمان و تحول در   یافراد در 
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2 Edward & et al 
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 به همراه خواهد داشت.  تالیجید یساختارها ( 36)

 دندار ری تأث یو تحولات اساس رییدر تغ  یسازمان یهاییو توانا یری ادگی ، مهارت 2019 ( 20)خان

تیم و 
 ( 5)همکاران

2018 
در سازمان موجبات تحول   یا وکار بر اساس توسعه حرفهو کسب  لیوتحل هیمؤثر تجز  یاجرا 
 . کندیسازمان فراهم م کیدر 

و  1ساچالوک
 ( 37)همکاران

2018 
 تواندیم  زی و ن  یداریو پا  ییکارا   شیموجب افزا   یا تحول در سازمان بر اساس توسعه حرفه

 سازمان شود. کی ییعدم کارا  ایموجب کاهش 

 
1 Schalock 
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 مدل مفهومی
مدل مفهومی مبنایی جهت انجام تحقیقات است، بگونه ای که متغیرهای مورد نظر تحقیق و روابط میان آنها را 

مفهومی یا همان نقشه ذهنی و ابزار تحلیلی یک استراتژی جهت انجام تحقیق است کند. در واقع؛ مدلمشخص می
حین اجرای تحقیق متغیرها روابط و تعاملات بین آنها مورد بررسی قرار گرفته و  رود در  به گونه ای که انتظار می

(. مدل مفهومی 38ا کم و یا به آنها اضافه شود )حسب ضرورت تعدیلاتی در آنها انجام شده و عواملی نیز از آنه 
 باشد:صورت زیر می  ( به  2015)  دراکر و لانگ و همکاران  تری، جان گاتر و پ(1393ی)زیمطالعه عزپژوهش براساس  

 
و لانگ و  (2005) دراکر تری(، جان گاتر و پ1393)یز یعز : مدل مفهومی: 1شکل

 ( 2015همکاران)
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 شناسی پژوهشروش  -2
بر  و  یهمبستگ  -یفیتوص ؛ها و روش تجزیه و تحلیلاز نظر گردآوری داده  وتحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی  

 ی اسلام  یجمهور  یو کارشناسان بانک مرکز  رانیمد  هیشامل کل  یجامعه آمار  . باشدیم  شییحسب اجراء از نوع پیما
سازمان  رانیا نمونه نفر  429)تابعه  یهاو  روش  با  نمونه  و حجم  ساده)(  تصادفی  ابزار می  (نفر  203  گیری  باشد. 

استانداردپژوهش   و پجانی)تحول سازمان(،  1393  ی؛زیعز)  یسازمان  یریادگی  پرسشنامه  ( و 2005؛دراکر  تریگاتر 
آلفای و پایایی توسط  یصور ییروا طریقاز  آن یی روا است که (2015؛لانگ و همکاران)ای کارکنان توسعه حرفه 

سازمانی:95/0سازمانی:کرونباخ)یادگیری تحول  توسعه92/0،  کارکنان:حرفه ،  منظور به.  گردید  ارزیابی(  88/0ای 
ها، از آمار توصیفی)جداول و نمودارهای فراوانی، شاخصهای میانگین، انحراف معیار، واریانس( و آمار یافتهتوصیف

به منظور سنجش فرضیات تحقیق( استفاده شده   Amos  افزارنرماستنباطی )مدل معادلات ساختاری با کاربرد  
 است.  

 های پژوهشیافته -3
 سال  10تا  5و سابقه خدمت بین  ارشد و بالاتر  یکارشناسونه، مرد با تحصیلات ها، بیشتر اعضای نمبراساس یافته

 ی بودند. تیریرمدیغ یشغل گاهیجاو در 
 : تحلیل توصیفی نمونه ها2جدول

 درصد فراوانی  سطوح  متغیر 

 جنسیت 
 8/92 233 مرد

 2/7 18 زن

 لات یتحص
 9/33 78 کارشناسی 

 %  5/38 89 کارشناسی ارشد و بالاتر 

 سابقه خدمت 

 7/28 72 سال 1زیر 

 1/27 68 سال 5تا  2بین 

 9/33 85 سال 10تا   5بین 

 4/10 26 سال و بالاتر  11

 جایگاه شغلی 
 2/5 12 مدیریتی

 8/94 238 ی تیریمدریغ 

 
برای یادگیری سازمانی برابر با   رنوفیاسم-کولموگروفتوان گفت که مقدار آماره آزمون  می   3با توجه به جدول  

از    477/2 کمتر  سطح  در  آزمون  نتیجه  و  آزمون    05/0بود  آماره  مقدار  نیست.  نرمال  بنابراین  و  داشت  قرار 
قرار داشت  05/0ه آزمون در سطح بیشتر از بود و نتیج929/0برای تحول سازمانی برابر با  رنوفیاسم-کولموگروف

بود  191/2ای کارکنان برابر با برای توسعه حرفه   رنوفیاسم-کولموگروفو بنابراین نرمال است. مقدار آماره آزمون 
دهنده این قرار داشت و بنابراین نرمال نیست و نرمال نبودن توزیع نشان  0/ 05و نتیجه آزمون در سطح کمتر از  
 استفاده خواهند کرد. کینا پارامتری از رویکردهای هادادهاست که در بخش محاسبات توزیع 



 

 

 

 

 

 

 

 36                                                                   1400بهار ، 28، شماره مشته، سال  یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان

 ی پژوهش هاداده: بررسی توزیع نرمال بودن 3جدول

 نتیجه آزمون  سطح معناداری  آماره آزمون  متغیر 

 نرمال نیست  0.000 2/ 477 سازمانی یادگیری

 نرمال  است  0/ 354 0/ 929 سازمانی  تحول

 نرمال نیست  0.000 2/ 191 کارکنان  ایحرفه  توسعه

   عاملی تاییدی استفاده شد. از تحلیل شدهمشاهده متغیرهای بین همبستگی الگوی تبیین جهت
 

 : نتایج تحلیل عاملی تاییدی 4جدول 
 CFI IFI RSMEA AIC Chi-square مدل

  35/187 58/0 662/0 598/0 مدل پیش فرض

 35/115** 29/234 079/0 1 1 مدل مستقل 

  1414 - 00/0 00/0 مدل با پایه صفر 

   شد. عامل های مدل مستقل بعد از تصحیح تایید خواهد   4براساس نتایج جدول
 

 : بار عاملی شاخص های مرتبط با متغیرها 5 جدول
 سطح معنی داری بار عاملی  شاخص های مرتبط با متغیرها 

 01/0 98/0 فرهنگ سازمانی 

 02/0 59/0 انگیزه یادگیری 

 03/0 61/1 فرصت آموزش 

 01/0 97/0 تفکر سیستمی 

 02/0 80/0 یادگیری تیمی 

 03/0 40/0 چشم انداز مشترک 

 01/0 59/0 مدل های ذهنی 

 00/0 51/0 مهارت های بین فردی 

 00/0 54/1 برنامه ریزی

 00/0 85/0 توانمندسازی 

 00/0 75/0 انتقال استراتژی 

 00/0 68/0 استراتژی سازمانی 

 00/0 46/0 نگرش کارکنان

 00/0 97/0 جو صمیمی 
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 : مدل ساختاری بر اساس تخمین 1شکل

 

 
 

 ی داریمعن: مدل ساختاری در سطح 2شکل

 بیان شده است.    6براساس مدل ساختاری، ضریب تخمین متغیرهای تحقیق در جدول 
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 ی داریمعن: تخمین معادلات ساختاری بر اساس اعداد 6 جدول

 ی مورد بررسی رهایمتغ
ضریب 
 تخمین 

 اعدادمعناداری  .C.R انحراف خطا 

سازمانی یادگیری ای حرفهتوسعه   --->   0/397 0/15 2/639 0/008 

سازمانی یادگیری  0/024 2/257 0/176 0/397 تحول سازمانی  ---> 

ای توسعه حرفه   0/005 2/788 0/282 0/788 تحول سازمانی  ---> 

 1 جو صمیمی  ---> تحول سازمانی 
   

 0/012 2/525 0/183 0/462 نگرش کارکنان ---> تحول سازمانی 

 0/000 3/448 0/196 0/677 استراتژی سازمانی  ---> تحول سازمانی 

 0.00 3/716 0/201 0/746 انتقال استراتژی  ---> تحول سازمانی 

 0.00 4/08 0/209 0/852 توانمندسازی  ---> تحول سازمانی 

ریزیبرنامه ---> تحول سازمانی   1/544 0/283 5/46 0.00 

سازمانی یادگیری  1 تفکر سیستمی  ---> 
   

 0/00 3/773 0/211 0/798 یادگیری تیمی  ---> سازمانی یادگیری

انداز مشترک چشم ---> سازمانی یادگیری  0/398 0/181 2/198 0/028 

های ذهنی مدل ---> سازمانی یادگیری  0/588 0/195 3/018 0/003 

فردی بینهایمهارت ---> سازمانی یادگیری  0/506 0/191 2/65 0/008 

ای حرفهتوسعه   سازمانی فرهنگ --->   1 
   

 0/021 2/302 0/257 0/592 انگیزه یادگیری  ---> ای توسعه حرفه

 0/00 4/134 0/39 1/612 تحول سازمانی  ---> ای توسعه حرفه

 ها ارائه شده است. نتایج آزمون فرضیه 7در جدول
 ق یتحق یها  هیآزمون فرض ج ینتا: 7جدول

 نتیجه   معناداری عدد  ضریب استاندارد  فرضیه 

 تایید 00/0 397/0 دارد.  ریتأث  یدر بانک مرکز یبر تحول سازمان یسازمان یریادگی

 تایید 00/0 397/0 دارد.  ریتأث  یکارکنان در بانک مرکز یا بر توسعه حرفه یسازمان یریادگی

 تایید 00/0 788/0 دارد.  ریدر بانک تأث یکارکنان بر تحول سازمان یا توسعه حرفه
  یا توسعه حرفه  یانجیبا توجه به نقش م  یبر تحول سازمان  یسازمان  یریادگی

 . رداردیتاثی کارکنان در بانک مرکز
077/8 

آماره سوبل 
(00/0 ) 

 تایید
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 گیریبحث و نتیجه  -4

و   دی جد  یهابه چالش   ییپاسخگو  یها برامانند بانک  یامروز  یهاسازمان  یاز عناصر ضرور  یکی  یحول سازمانت
از   دیجد  نشیب  وبا توسعه دانش    یاست. تحول سازمان  راتییدر پاسخ به تغ  یو چابک  یریپذعملکرد رقبا، انعطاف

تجربه  و  است و ظرف  یهادانش  بهبود عملکرد سازمان  یرگذاریتأث  تیمشترک کارکنان  و  رفتارها  را خواهد   یبر 
 یا توسعه حرفه   یانجیبا توجه به نقش م  یبر تحول سازمان  یازمانس  یریادگی  ریتأثتحقیق حاضر با هدف    .داشت

مرکز بانک  ابزار   یکارکنان  کمک  به  و  ساختاری  معادلات  رویکرد  از  استفاده  با  شده  ارائه  مدل  گرفت.  انجام 
سازمان1393  ؛یزی)عزیسازمان  یریادگاستانداردیپرسشنامه تحول  و  2005  دراکر؛  ترپی  و   گاتر  )جانی(،  توسعه  ( 

های بخش ساختاری مدل نشان  مورد سنجش قرار گرفت. تحلیل یافته(  2015کارکنان )لانگ و همکاران؛  یاحرفه
با ضریب استاندارد   کارکنان  یاتوسعه حرفه   یانج یبا توجه به نقش م  یبر تحول سازمان  یسازمان  یریادگدهد یمی
کارکنان با   یاتوسعه حرفه ی و بر تحول سازمان  یازمانس یریادگاز سوی دیگر ی. دارد ریتاثی در بانک مرکز 077/8
ی با ضریب استاندارد کارکنان بر تحول سازمان  یاتوسعه حرفه شته و  دا  ریتأث  یدر بانک مرکز   397/0استاندارد    بیضر
 کامل توان  و دانش توانند با استفاده ازها میهای این تحقیق نشان داد که سازمانیافته دارد. ریدر بانک تأث 788/0

زمینه توسعه تحولات سازمانی    سازمانی  سطوح  تمامی  در  گروهی(  یا  از طریق یادگیری سازمانی)فردی  کارکنان
 ریرا تحت تأث   ی سازمان  یریادگیمرتبط با    ط یها شرادر سازمان    یاتوسعه حرفه   ی انجینقش مشوند. از سوی دیگر  

بتواند سطوح   یسازمان  یریادگی  تینها  در   کهکنند    تیفعال  یاگونه به  دیها بااساس سازمان  نیا  . برمی دهدقرار  
آن باشد)ژائو  و همکاران،    یهاو منطبق بر ارزش   ردیقرار داده و آن را بپذ  ریرا تحت تأث  یمرتبط با تحول سازمان

( 2017( و شائو و همکاران2018(؛ ساچالوک و همکاران )2019( و خان  )2019مطالعات سوسا و روچا  )که با    (2019
ی.  باشدمی  همسو تاثیر  باید . در واقع  می باشد  کارکنان  یابر توسعه حرفه  ی سازمان  یریادگاز نتایج دیگر تحقیق 

 اًیباشند و ثان  کرده  دایپ  رتیمربوط به سازمان خود فهم و بص  یهادهیان نسبت به پدسازم  یدیو عوامل کل  رانیمد
بر   یسازمان  یریادگیتا بتوانند با استفاده از    کند  دایمجموع سازمان نمود پ  شناخت در رفتار و عملکرد آنها در  نیا

ها  و  اوج  یهابا پژوهش   مطالعه  نیا  یهاافته ی(.  2019کارکنان اثرگذار باشد)بروکما  و همکاران،    یاتوسعه حرفه 
 یی( همسو2018و همکاران )  می( و ت2019و همکاران) لهویلفی(، ل2018( و ساچالوک و همکاران )2018همکاران )

یافته  دارد. نشان میهمچنین  توهای مطالعه  تحول سازمانای کارکنا سعه حرفه دهد که  بر  بانک مرکز  ین   یدر 
ای کارکنان توانایی های امروزی سازمانها با  استفاده از توسعه حرفه سازمان  . درتأثیر دارد  رانیا  یاسلام  یجمهور

توانند از این طریق بهترین بهبودها را و می  دارندیمایجاد و تشخیص تحول سازمانی را برای کارکنان خود مقدم  
نمایند   توسعه حرفه  (.2019بروکما  و همکاران،  )فراهم  تحول سازمانی    فرایند  عنوانبه   ایاز سوی دیگر  ایجاد 

نتایج پژوهشیافته  (.2019و همکاران،     یکولتی)نباشدمی از  با بخشی  این مطالعه  و    شائوهایی که توسط  های 
  ساچالوکو    (2018و همکاران )   هااوج ؛  (2018و همکاران )   م یت؛  (2019و همکاران )   لهویلفیل؛  (2017همکاران )

 همسویی دارد. ( 2018و همکاران )
 شدت  بر ای و بررسی اثرات آن سازمانی تنها با توجه عمیق به توسعه حرفه   الگوی  با توجه به نتایج تحقیق طراحی 

ای بانک مرکزی چنانچه توسعه حرفه   در  نیاو جهت تحول سازمانی قابل ارزیابی و گسترش خواهد بود. علاوه بر  
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در نظر گرفته شود نرخ تطبیق با شرایط جدید جهت رفع نیازهای کارکنان و   بلندمدتعنوان یک راهبرد  کارکنان به
و در مقیاس عمیق صورت گستردهتحولات خود را به   ترع یسر  تواندو می  افتهیشی افزابهبود مزیت رقابتی برای بانک  

 افزایش دهند.  

 پیشنهادی کاربردی 
 ؛ روزرسانی مداوم آن جهت بهبود یادگیری سازمانیو به  های بهبود مداومبرنامه  جادیا .1
 ؛یسازمان یریادگی یهاجهت گسترش توانایی مناسب از سوی مدیران و راهبرد یمشخط پیاده سازی .2
 . ای کارکنانتوسعه حرفه بوسیلهمؤثر و کارا  یانجام کارها  یتوان سازمان برا شیافزا .3

 ی پژوهشپیشنهادی 
یادگیری سازمانی بر توسعه   با توجه به نقش  یبر تحول سازمان  یادگیری تیمی و تفکر سیستمیتأثیر  بررسی    -1

 ای کارکنان حرفه
های سازمانی و نگرش کارکنان بر یادگیری سازمانی با توجه به نقش میانجیگری تحول بررسی اثر استراتژی-2

 سازمانی
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