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 سيبرنتيك در فرايند يادگيري سازماني ـ نقش مديريت كنكاش
  

 
  ∗ قرباني زاده... دكتر وجه ا

  ∗∗امين اسد پور

  چكيده
ها بيش از هر زمان ديگري پيچيده، پويا و متحول شده است  امروزه محيط سازمان  

. سازد هاي جديدي روبرو مي ها يكي پس از ديگري مديران را با چالش و دگرگوني
پذير  ها امكان هايي تنها با تغيير و سازگاري با پويايي بقا و بالندگي در چنين محيط

بر فرآيند يادگيري  تاثيرگذار هاي ه ويژگياست كه لازمه آن يادگيري و توجه ب
يكي از عوامل مؤثر بر فرايند يادگيري سازماني، سبك مديريتي . سازماني است

است كه در اين مقاله مورد بحث  CSMيا  »سيبرنتيك ـ  مديريت كنكاش«موسوم 
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سنجيده » يادگيري سازماني«بر » CSM«در اين پژوهش تأثير متغير . قرار گرفته است
رابطه بين متغيرهاي » فرهنگ يادگيري«رسد متغير  ه است و در اين ميان به نظر ميشد

»CSM « دهد و به عنوان متغير ميانجي  را تحت تأثير قرار مي» يادگيري سازماني«و
جامعه آماري پژوهش، كاركنان سه بخش از شركت ايران خودرو . كند عمل مي

در اين . آوري شده است نامه جمعهاي پژوهش با استفاده از پرسش بوده و داده
پژوهش، براي بررسي ابعاد متغيرهاي مورد مطالعه و سنجش روايي سازه، از تحليل 

هاي پژوهشي از روش تحليل مسير و مدل  عاملي تأييدي و براي آزمون فرضيه
 CSMها حاكي از آن است كه متغير  يافته. معادلات ساختاري استفاده شده است

 .رهنگ يادگيري و فرايند يادگيري سازماني تأثيرگذار استبطور مستقيم بر ف
كننده  مستقيم و از طريق متغير تعديل به صورت غير CSMهمچنين تأثيرگذاري 

  . نيز تأييد شده است» فرآيند يادگيري سازماني«بر » فرهنگ يادگيري«
رهنگ ، فرايند يادگيري سازماني، ف)CSM(سيبرنتيك  ـ مديريت كنكاش: واژگان كليدي

  يادگيري

  مقدمه
امروزه تغيير و تحولات سريع عوامل محيطي، ميزان پيچيدگي و ابهام را افزايش   

در چنين . هاي جدي مواجه كرده است ها را با چالش داده و مديريت سازمان
گرايي و  شرايطي استفاده از پاراديم قديمي فرماندهي و كنترل كه بر تخصص

ساز  شود، چاره مي ١بخشي هاي چند يجاد سازمانكيد دارد و منجر به اأكارايي ت
ها به خوبي استفاده كرده و از  هايي موفق هستند كه از فرصت امروزه سازمان. نيست

 برخورداري ازدر اين بين نقش يادگيري سازماني و . تهديدات به نفع خود سود ببرند
 ٢جريسآر. ها بيش از گذشته نمايان شده است فرهنگ يادگيرندگي در سازمان

 ٣داند و از نظر هوبر يادگيري سازماني را فرآيند كشف و اصلاح خطا مي) 1977(
گيرد كه اطلاعات را پردازش كند و طيفي از  ياد مي يك موجود، هنگامي ) 1991(

                                                                                                                             
1- Multidivisional (M-form) Organization  
2- Argyris  
3- Huber  
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توان به يادگيري  نكته قابل توجه اين است كه چگونه مي. اش تغيير يابد رفتار بالقوه
هاي بسياري در زمينه  پژوهش .يادگيري كمك كرد ها و تسهيل فرايند در سازمان

ها و  ها فعاليت نكدام از آ يادگيري سازماني و فرآيند آن انجام شده است اما هيچ
شوند را بطور جامع مورد  هايي در سازمان كه موجب تسهيل اين فرآيند مي ويژگي

گيري  اندازه تحقيقات ارزيابي يادگيري سازماني،  در تمامي. اند بررسي قرار نداده
هاي يادگيري در سازمان را مورد بررسي  قابليت يادگيري در سازمان و يا مكانيزم

هايي است كه بر  ها و عمل به ويژگي اما نكته قابل اهميت زيرساخت. اند قرار داده
براي . گذارند مييادگيري سازماني و انجام موفقيت آميز اين فرآيند در سازمان اثر 

كه علاوه بر كنكاش محيط دروني و  استهايي  با ويژگي يساختار هب اين منظور نياز
بيروني سازمان، به بررسي و كشف نقاط انحرافي سازمان پرداخته و براساس 

توسعه . كننده فرايند يادگيري در سازمان باشد فرايندهاي اصلاحي خود، تسهيل
مقاصد ر پيشبرد اهداف و دروزافزون علوم مهندسي و سخت افزاري، اگرچه 

اما در بعضي مواقع،  دارند،اي  كننده براي رسيدن به موفقيت نقش تعيين ها سازمان
ها را به سوي مكانيكي بودن بيش از  ، سازمانيناپذير ماشين نظام خشك و انعطاف

ها وارد  و ضربات شديدي را به ساختار اجتماعي و انساني سازمان هدايت كردهحد 
مديران بيشتر وقت خود در چنين شرايطي . )451: 2007، ١هرمن و ديگران( سازد مي

را صرف محيط بيروني سازمان كرده و از محيط داخلي و سازماني خويش غافل 
مساعي درون سازماني جاي خود   همكاري و تشريك گفتگوهاي داخلي،. اند مانده

مديران را از كشف  اند و سازماني داده بين  را به روابط خشك و مذاكرات رسمي
در اين بين مقاله . ها و استعدادهاي درون سازماني به كلي دور ساخته است صتفر

محور با عنوان    هاي سيبرنتيك هاي سازمان حاضر به دنبال معرفي ساختاري با ويژگي
كه علاوه بر رفع نيازهاي دروني و  است) CSM( ٢سيبرنتيك ـ مديريت كنكاش

تواند سيستمي مشاركتي را با  مي هاي خاص خود بيروني سازمان و بر اساس ويژگي
  ). 2007، ٣رودريگز(توجه به فرهنگ مشاركتي در سازمان ارتقاء بخشد 

                                                                                                                             
1- Herrmann et al 
2- Cybernetic - Scanning Management 
3- Rodrigues 
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ست كه ا ها رويكرد جديدي در مديريت سازمان» سيبرنتيك ـ مديريت كنكاش«  
تشكيل شده ) CM( ٢و مديريت سيبرنتيك) SM( ١از دو بخش مديريت كنكاش

نظر گرفتن محيط بيروني سازمان و توجه به  است؛ وظيفه اصلي مديريت كنكاش زير
پاسخگويي به نيازهاي بازار، پيگيري مسائل مربوط به اتحاد راهبردي با  نظيرعواملي 

در حالي كه، توجه . ها و ارتقاي سطح رضايتمندي مشتريان است ساير شركت
گيري  سازماني است و موضوعاتي چون تصميم  مديريت سيبرنتيك بر مسائل درون

ركتي، تعهد سازماني، عدالت در پرداخت، ساختارهاي مسطح، جريان صحيح مشا
 .دهد اطلاعات، توسعه حس مالكيت و آموزش كاركنان را مورد توجه قرار مي

جانبه است كه طي آن مديران   سيبرنتيك نوعي نگاه جامع و همه ـ مديريت كنكاش
ديريتي شرايط محيط دروني هاي نوين م ارشد سازمان با استفاده از ابزارها و فناوري

كنند در تعامل سازنده با آن عوامل،  گيرند و سعي مي و بيروني را به دقت زير نظر مي
ضمن تأثير  CSMرسد كه  در اين ميان به نظر مي. سرنوشت آتي خود را رقم بزنند

فرهنگ «دارد، از طريق عامل » فرايند يادگيري سازماني«مستقيمي كه روي 
  . گذارد آن اثر مي نيز بر» يادگيري

توجه به اهميت موضوع يادگيري و فرآيند يادگيري سازماني در شركت ايران  با  
هاي چند دهه اخير در زمينه فناوري خودروسازي و  خودرو و با توجه به پيشرفت 

هاي  كننده يادگيري در بخش هاي تسهيل همچنين احساس نياز به شناخت ويژگي
بر فرايند  CSMهاي  دنبال مطالعه تأثير ويژگي مختلف سازمان، اين پژوهش به

يادگيري سازماني با نگاهي به فرهنگ يادگيرندگي در چندين بخش شركت ايران 
و  CSMپژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اين سؤال است كه آيا . باشد خودرو مي

هاي آن بر فرهنگ يادگيري و فرآيند يادگيري سازماني شركت  عمل به ويژگي
  هدف از اين تحقيق تعيين ميزان تأثير مديريت ودرو تأثيرگذار است؟ خ ايران

سيبرنتيك بر يادگيري سازماني با توجه به  فرهنگ مشاركتي و ارتباطات  ـكنكاش 
  :به عبارت ديگر اهداف پژوهش عبارتند از. چند سويه است

  سيبرنتيك در شركت ايران خودرو ـهاي مديريت كنكاش  سنجش ويژگيـ 1
                                                                                                                             
1- Scanning Management (SM) 
2- Cybernetics Management (CM) 
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 لعه وضعيت متغيرهاي فرهنگ يادگيري سازماني در شركت ايران خودرومطاـ 2
سيبرنتيك در فرآيند يادگيري سازماني  ـبررسي چگونگي تأثير مديريت كنكاش ـ 3

  شركت ايران خودرو
، فرايند يادگيري CSMهاي  ادامه مقاله، پس از بررسي اجمالي ويژگي در  

هاي مرتبط با متغيرهاي  سي شاخصهاي فرهنگ يادگيري به برر سازماني و ويژگي
به دنبال تشريح . شود پرداخته مي ١مورد مطالعه با استفاده از تحليل عاملي تاييدي

شود و در نهايت پس  هاي اصلي تحقيق توضيح داده مي شناسي پژوهش، يافته روش
  . رسد گيري و ارائه چند پيشنهاد عملي، مقاله به پايان مي از بحث و بررسي و نتيجه

  باحث نظري م
ها در  سيبرنتيك قرائت جديد و روزآمدي از نظريه سيستم ـمديريت كنكاش   

گرا در ذهن مديران  نظريه سيستمي به دنبال ايجاد نوعي تفكر كل. سازمان است
گيرندگان سازمان را از فرو غلطيدن در تفكر محدود و  است كه به واسطه آن تصميم

در اين زمينه، مديريت سيستمي و . نگاه دارداي در امان  ناكارآمد بخشي و وظيفه
نظران قرار گرفته  مديريت سيستم باز، بيش از ابعاد ديگر موضوع، مورد توجه صاحب

  .  است

  رويكرد مديريت سيستمي
ها در يك سازمان به  اين نظريه بر اين فرضيه استوار است كه تمام زيرمجموعه  

اثري مثبت يا منفي بر  ،شود تخاذ ميند و هر تصميمي كه توسط واحدي اا هم مربوط
هاي منفي و دستيابي به نتايج  مدابنابراين به منظور پرهيز از پي. ها دارد ساير واحد

هايي كه ممكن است بر واحدهاي ديگر قبل از تلاش براي  مثبت، مديران بايد راه
كلية  گيرندگان بايد از  تصميم. ثيرگذار باشند را مورد ملاحظه قرار دهندأاجرا ت

تفكر سيستمي . دهد، ايده بگيرند گيري آنها را تحت تأثير قرار مي افرادي كه تصميم
را  مبنايي براي ايجاد همكاري مبتني بر اعتماد و مشاركت آزادانه است و جمع مهمي  

                                                                                                                             
1- Confirmatory Factor Analysis (CFA)  
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تواند بطور جامع به  بدون اين تفكر، سازمان نمي. دهد به منظور يادگيري تشكيل مي
 ).1379قرباني زاده، (بديل شود سازماني يادگيرنده ت

  

  ويكرد مديريت سيستم بازر
هاي باز بر رابطة تنگاتنگ بين سازمان و محيط حامي آن تأكيد  سيستم نظريه  
به زودي كه  يابد در ميهاي مداوم، سازمان  اي كه بدون ورودي بگونه ،ورزد مي

م باز را به كار هايي كه تفكر سيست سازمان). 1966، ١كتز و كان(تعطيل خواهد شد 
آنها به و تبديل و پردازش  خود هاي هوشيارانه از منابع يا ورودي ،نددبر مي

ها  هنگامي كه خروجي. استنيازمند آن ند كه جامعه ردك هايي استفاده مي خروجي
را نسبت به  خود هاي هاي كارآمد پاسخ ، سازمانگرفت ميدر محيط قرار 

ها و  است كه استفاده از ورودي ين بدين معناا .دادند هاي جديد تغيير مي خواسته
اساساً . )2007رودريگز، ( هاي بنيادي است هاي مختلف به معناي تغيير ساختار فرآيند

ها در  د كه اگرچه سازمانكن مطرح ميتفكر مديريت سيستم باز اين پيشنهاد را 
د توجه هاي داخلي استوار بودند، امروزه باي گيري بر ورودي گذشته براي تصميم

ها براي توليد  تلاش گذشتة سازمان. خارجي داشته باشند يها ورودي ربچشمگيري 
امروزه  .اولية محصول و سپس يافتن يا آفريدن بازار براي آن كارآمد نيست

 به منظوربايد نيازهاي بازار را ارزيابي و سپس بودن تر  تر و مؤثرآبراي كارها  سازمان
اقتصادي و همزمان بهبود  هبراي بهبود بازد. دننكيد تول ،ها ن نيازايبرطرف كردن 

. ها بايد نسبت به نيازهاي محيط حساس باشند سازمان ،و اجتماعي فنيشرايط 
ها  شود كه سازمان مي باعثهاي محيطي در جوي پويا اغلب  سازگار نشدن با خواسته

). 2007ران، هرمن و ديگ( كمتري داشته باشند و با شرايط بحراني مواجه شوند هبازد
شده را تلفيق و بطور همزمان  دو رويكرد ياد CSMرسد كه  با اين پيشينه، به نظر مي

سعي در ايجاد هماهنگي بين منابع داخلي و خارجي سازمان در راستاي تحقق 
  .اهداف جمعي آن دارد

                                                                                                                             
1- katz & Kahn 
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  )CSM(مديريت كنكاش سيبرنتيك 
و محيط  جو داخلي ،، يك واحد مركزي بر اساس شواهد موجودCSMدر   

ها براي كمك به اين بخش، رفتار  سازمان. دهد خارجي را مورد بررسي قرار مي
 .دهند را توسعه مي )1985، ٢ورنون(و رفتار كنكاشي  )1971، ١شك(سيبرنتيكي 

سيبرنتيك از دو بعد مديريت كنكاش  ـمديريت كنكاش   همانطور كه گفته شد، 
)SM ( و مديريت سيبرنتيك)CM (د كه هر كدام از آنها داراي شو تشكيل مي

باشند كه در ادامه به توضيح مختصر آنها پرداخته  هاي منحصر به فردي مي ويژگي
رفتار سيبرنتيك كه شبيه نگرش مديريت سيستمي است، بر اساس  اساساً. شود مي

پردازد، البته نه براي هدف كنترل  شواهد موجود به بررسي محيط داخلي سازمان مي
هايي در جهت حل مشكل و  ي هماهنگ ساختن فعاليتخشك بلكه برا

مشكل يا تهديدي را  سازمان، زماني كه واحد مركزي. گيري مشاركتي تصميم
شناسايي كرد، شروع به انجام عملكردهايي در جهت تصحيح يا از ميان برداشتن آن 

رفتار كنكاشي كه شبيه نگرش مديريت سيستم باز است، مستلزم بررسي . كند مي
هاي مشتريان، بازارها و اقتصادهاي جديد است و  خارجي نظير خواسته محيط

يافته را   هاي مشاركتي سازمان هنگامي كه تحول لازم است، واحد مركزي فعاليت
حال به بررسي . )2007رودريگز، ( ها را برآورده سازد كند تا خواسته شروع مي

  .ودش مديريت سيبرنتيك  و مديريت كنكاش محيطي پرداخته مي

  )CM(مديريت سيبرنتيك 
مديريت سيبرنتيك در سازمان با بررسي محيط داخلي به دنبال ساختاري است  

 خود(اصلاح  هاي خود هاي خود را با هدف دستيابي به سيستم كه عوامل و شاخص
است، به صورت هماهنگ براي انجام  محور هاي سيبرنتيك تمس، كه خاص سي)كنترل
به دنبال حذف ساختارهاي سنتي و  CMدر اين راستا . دها سازماندهي كن فعاليت

سازماني است  هاي فرعي درون ها و سيستم ناكارآمد و تسهيل ارتباطات ميان بخش
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هاي متمايزي است كه از  مديريت سيبرنتيك داراي ويژگي). 2007رودريگز، (
  :توان به موارد زير اشاره كرد ترين آنها مي مهم
  تصميم گيري مشاركتي) الف
شود  هاي بوروكراتيك، تصميمات در سطوح بالاي سازمان گرفته مي سازمان در 

رفته . ها و نظرات كاركنان بايد به اجرا در آيد و نتايج آن بدون در نظر گرفتن ايده
گيري مشاركتي در  رفته به دليل مشكلات و عدم كارآيي روش فوق، بحث تصميم

گيري مشاركتي در سطوح  يممهم اين است كه روش تصم. سازمان قوت گرفت
گيري نقش داشته باشند،  اگر افراد در تصميم .پايين يا عملياتي سازمان اجرا شود

هاي  ها، در روش علاوه بر اين به خاطر تنوع ايده. مشتاقانه آن را خواهند پذيرفت
شود و محيطي سرشار از اعتماد كه  مشاركتي، تصميمات با كيفيت بهتري گرفته مي

 ٢مكنزي). 1976، ١فلي و همكاران(يابد  بخشي سازماني است، توسعه ميلازمه اثر
را  ٤و استفاده بهينه از منابع ٣گيري مشاركتي، اصول تفويض در مورد تصميم) 1991(

هاي  كند كه در تصميم گيري اصل استفاده بهينه از منابع بيان مي. كند مطرح مي
  :پيچيده لازم است كه

 .مند شويد براي توليد بهره از بهترين منابع موجود ـ 
مطمئن شويد كه در تصميمات از اين منابع در فرايند حل مسئله، براي انتخاب ـ 

  .شود بهترين تصميم استفاده مي
  :دارد كه اصل تفويض بيان مي

آيد، اتخاذ شود و  ترين سطح ممكن كه مسائل به وجود مي تصميمات بايد در پايين
ت كه به منظور گرفتن تصميم نهايي و رفع تعارض به نياز اس ،دواگر در آنجا حل نش

  .سطوح موفق مديريتي بالاتر براي بازبيني و حل مسئله انتقال داده شود
  تعهد سازماني) ب
گيري و فرآيندهاي سازماني به  در تصميم استفاده از رويكرد مشاركتي 
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مكنزي  .كردن آنها به سازمان كمك خواهد كرد  كردن تعهد اعضا و مقيد فراهم
هر يك  كهمهيا شود  در سازماناتي امكانبايد كند كه  مي رابطه بياناين در  )1991(

نيز به  علاوه سازمانه مقيد باشند و ب ،دارنددر آن از اعضا به سازمان و جايگاهي كه 
اگر كارمندي از كار مكانيكي خسته و  CSMدر سبك . متعهد باشد آن جايگاه
هاي جديدي را براي انجام كار مطرح نمايد و  ها و روش تواند ايده مي ،دومايوس ش

سازمان نيز متعهد است كه اگر طرح جالب و در خور توجه است، آن را مورد تأييد 
بايد ). 2007رودريگز، (قرار دهد و روش جديد، بخشي از روال عادي كار شود 

شود ولي  خاطرنشان كرد كه اين رفتار ممكن است در ابتدا موقتاً ناكارآمد واقع
تعهد افراد نسبت به  CSMدر سبك . شود مي اثرات مثبت آن در درازمدت ظاهر

سازمان با انجام درست وظايف و تعهد سازمان به افراد با فراهم كردن شرايط لازم 
  .براي كاركنان و تأمين نيازهاي آنان ميسر خواهد شد

  عدالت در پرداخت) ج
منصفانه نسبت به افراد در سازمان اشاره عدالت سازماني به رفتارهاي اخلاقي و  
عدالت سازماني به دليل ارتباط با فرآيندهاي مهمي همچون تعهد، رضايت . دارد

رفتار منصفانه چيزي . كند شغلي و عملكرد، نقش حائز اهميتي را در سازمان ايفا مي
ارند گذاري زمان و انرژي خود در سازمان انتظار د است كه كاركنان در قبال سرمايه

، عدالت در پرداخت يا سيستم CSMهاي ديگر  يكي از ويژگي). 2005، ١ابرلين(
اي باشد كه  سيستم پاداش در سازمان بايد بگونه .پاداش متناسب با عملكرد است

سازمان چنين بپندارند كه تلاش و كار آنها به صورتي دقيق مورد ارزيابي  ياعضا
 CSMسبك  .استآنان متناسب با كارشان  گيرد و ميزان پاداش يا دريافتي قرار مي

ها، عدالت را به دقت رعايت كرده به نحوي كه علاوه بر افزايش  در پرداخت
رضايت شغلي و بهبود عملكرد، باعث افزايش ميزان انگيزش در ميان كاركنان نيز 

  ). 2007رودريگز، (خواهد شد 
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 ساختارهاي مسطح) د

ساختارهاي سازماني تا حدودي گيرند،  را به كار مي CSMي كه هاي در سازمان 
هاي  اين امر با پيشرفت. هاي مديريتي كمي وجود دارد بطوري كه لايه ،مسطح هستند
 را اي كه پيتر دراكر خاطر نشان كرده است، مديران وري ارتباطات بگونهابسيار در فن

پذير نبوده  تري از افراد كه در گذشته امكان در برقرار كردن ارتباط با حيطه گسترده
هاي  به حيطه نظارتهاي  ين ترتيب حيطهه اب). 1988، ١مين( سازد قادر مي است،

تواند  مي CSMساختار سازماني در ). 2007رودريگز، (شوند  ارتباطات تبديل مي
كه  استاي  و بگونه داشته باشدهمچون تسهيل ارتباطات و هماهنگي را  يهاي ويژگي

  .شود مي ل سازمانموجب جريان صحيح اطلاعات در ك
 جريان صحيح اطلاعات) ه

بندي و سازماندهي اطلاعات توجه  به طبقه محور  هاي سيبرنتيك در سازمان 
هاي  شود و از اينرو مديريت اطلاعات و نيز طراحي نظام زيـــادي مبذول مي

اطلاعات يكي از   .)2004، ٢بير( اي برخوردار است رساني از اهميت ويژه اطلاع
اي در سيبرنتيك است، بطوري كه درك سيبرنتيك و كار كردن در اين  ايهمفاهيم پ

كلود شانون ظرفيت انتقال اطلاعات از  .ممكن است زمينه بدون درك اطلاعات غير
اگر  ،در حقيقت. داند اطمينان مي  طريق يك كانال ارتباطي را باعث كاهش عدم

، اين اطلاعات )طريق مشاهدهاز  مثلاً( موجود باشداطلاعاتي در مورد حالت سيستم 
مقدار اطلاعاتي كه از طريق . دهد كاهش ميرا اطمينان از آن حالت سيستم   عدم

، ٣ميرز( اطمينان خواهد بود  برابر با كاهش درجه عدم ،دآي دست مي  همشاهده ب
باز را از ديدگاه  هاي نسبتاً سيبرنتيك علمي است كه از يك سو، سيستم). 2001

دهد و از سوي  اطلاعات ميان آنها و محيطشان مورد بررسي قرار ميتبادل متقابل 
ها از ديدگاه تبادل متقابل اطلاعات ميان عناصر  به بررسي ساختار اين سيستم ،ديگر

   ).1366پرياني، (پردازد  مختلف مي
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تغييرات سريع محيطي و تقسيم اطلاعات وسيع، فردگرايي  حاصل ازعدم اطمينان  
، همكاري، CSMسبك . كند هاي گروهي تبديل مي را به تلاشدر سازمان شديد 

 آورد هماهنگي و ارتباطات  بيشتري را نه تنها در بين افراد سازمان به وجود مي
سطح ( كند بلكه در درون سازمان هم اين موارد را اعمال مي ،)سطح فردي(

ندان محيطي كه در آن مديران و كارم ـ مديريت مشاركتي، CSM سبك .)سازماني
از طريق انتقال اطلاعات صحيح در بين آنها كنند را  بدون سوء تفاهم با هم كار مي

  . )2007رودريگز، ( دهد توسعه مي
 توسعه حس مالكيت) و

يابند و اغلب مانع تحقق  هاي رسمي پرورش مي در سازمان ١هاي غيررسمي گروه 
، CSMدر . دهند هش ميكارا انسجام سازمان ميزان و  شوند ميهاي سازمان  استراتژي

به دليل فرهنگ سازماني مشاركتي، افراد تمايلي به  و وجود داردگروهي كار محيط 
دهند و تنها اهداف سازماني كه با  هاي غيررسمي از خود نشان نمي پيوستن به گروه

افراد به دليل ارضاي نياز به مصاحبت،  .كنند همخواني دارد را دنبال مي يدفراهداف 
ها توسط اعضاي گروه، عدم ترس و اضطراب، نياز به احساس هويت،  هتشويق ايد
با  CSMسبك مديريتي ). 1982، ٢ويليامز(شوند  هاي غيررسمي مي عضو گروه

جانبه، فراهم آوردن محيط گروهي و مشاركتي،   استفاده از همكاري و ارتباط همه
، تمايل ...ع خستگي وسازي شغلي براي رف ها، غني تشويق اعضا به بيان آزادانه ايده

برد و افراد نيز نيازي به پيوستن به  هاي غيررسمي از بين مي افراد را از پيوستن به گروه
  ).2007رودريگز، (كنند  هاي غيررسمي احساس نمي گروه

 آموزش آن لاين) ز

هايي است كه در جهت ارتقاي سطح  كليه تلاش ،منظور از آموزش كاركنان 
اي و شغلي و ايجاد رفتارهاي مطلوب در  حرفه ـ اي فنيه دانش و آگاهي، مهارت

هاي  وليتؤآنان را آماده انجام وظايف و مس شود و انجام ميكاركنان يك سازمان 
هاي لازم  ي، آموزشفناوراگر كاركنان همراه با تغييرات سريع  .نمايد شغلي خود مي
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وجه به محيطي كه با با ت .را نبينند، بقاي سازمان به سرعت رو به زوال خواهد رفت
روز را  اي به هاي آموزشي و توسعه ، برنامهCSM مديرانشتاب در حال تغيير است، 

آموزش نه تنها در دستيابي به سطوح ). 2007رودريگز، ( كنند ريزي و عملي مي طرح
يادگيري افراد در بلكه براي ارتقاي الگوي ذهني  است، نياز موردفني دانش مختلف 

  .ي استنيز مهم و اساس

  )SM(مديريت كنكاش 
، رفتار كنكاشي به بررسي محيط خارجي سازمان CSM مبتني بر در سازمان 
هايي موفق خواهند بود كه  در محيط پيچيده و پر تلاطم امروز، سازمان. پردازد مي

ها  اين مهم ميسر نخواهد شد جز اينكه سازمان تغييرات محيطي وفق دهند و خود را
روز و پاسخگويي به تغييرات محيطي خود را در صحنه رقابت باقي  هاي به وريابا فن

 هاي سيبرنتيك هاي خود كه خاص سازمان مديريت كنكاش با ويژگي. نگه دارند
به دنبال بهبود كارآيي، افزايش سود اقتصادي و تسهيل ارتباطات  است،محور  

ابعاد و . )1985، ١؛ ورنون2007رودريگز، ( باشند ميسازمان با محيط بيروني 
  :به شرح زير است CSM مبتني بر هاي هاي مديريت كنكاش در سازمان ويژگي
 پاسخگويي به نيازهاي بازار) الف

و گنسبت به بيشتر نيازهاي بازار پاسخ گيرند، را به كار مي SMهايي كه  سازمان 
اين . ندسپس به دنبال بازار براي كالاهاي خود باش تاكنند  آنها ابتدا توليد نمي. هستند
رودريگز، (هاي مشتريان پاسخگو هستند  تغييرات سريع خواسته در برابر ها سازمان

هاي پاسخگوي سريع  در اين موارد مانند سازمان SMي مبتني بر ها سازمان). 2007
اين  وثر در برابر تغييرات هستند ؤداراي خاصيت واكنش م ؛ آنهاكنند عمل مي

محيط كسب وكار و همچنين شرايط و موقعيت مرتبط با  اي كاملاً ، وظيفهحالت
است كه هر بارزي ويژگي  ،آن پاسخگويي سريع و رقابت مبتني بر. سازمان است

آن سازماني براي بقا و پيشرفت در نظم جديد محيط جهاني كسب وكار، بايد 
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  ).1999، ١شريفي و جانگ(ويژگي را داشته باشد 
ها براي  مطرح است كه توسط سازمان »٢راهبرد برد«به عنوان  ،پاسخگويي سريع 

المللي  به رهبر ملي يا بينرا ها  نشود تا آ توانمندي در عملكردهاي خاصي اتخاذ مي
كننده تبديل كند   نيازهاي سريع و متغير مصرف توأم باهاي رقابتي  بازار، در محيط

هاي  مزيت ،پاسخگويي سريع به نيازهاي بازار ،بنابراين). 1999، ٣سكاران گانا(
بيشماري براي سازمان به همراه دارد و علاوه بر اينكه سازمان را در صحنه رقابت 

هاي رقابتي، حذف رقبا  تواند به عنوان فرصتي در كسب مزيت مي ،دارد باقي نگه مي
را مد  »برد ـرد ب«راهبرد  CSM مدير. و جذب مشتريان و بازارهاي بيشتر مطرح باشد

نيازهاي بازار، خود نيز بيشترين  بسياري ازه بر رفع سريع د، يعني علاوهد مينظر قرار 
  .آورد سود را به دست مي

 اتحاد راهبردي) ب

ها  به همكاري، هماهنگي و ارتباط افراد در ساير سازمان CSM مبتني بر سازمان  
اي است كه به  ها اغلب بگونهنهاي آ اين بدان معناست كه استراتژي. استنيازمند 
 ها و توليد كننده ها، توزيع كننده عرضه نظيردين سازمان مستقل چن متقابل تعهد

) هاي مستقل سازمان ٤اتحاد قراردادي(هاي خدماتي نياز دارند  كنندگان و سازمان
نيازمند  ،كه شروع فرآيند توسعهبيان كرد  1987در سال   ٥پيترز). 2007رودريگز، (

و نهايتاً مشتريان ) انال توزيعيا ديگر اعضا ك(ها  ها، واسطه كننده مشاركت عرضه
الزامي  نيز هاي رقيب هاي كاري با سازمان در برخي موارد همكاريحتي . است
. همكاري در ميان رقبا وجود داردجلب در حال حاضر روندي به سوي . باشد مي

هاي استراتژيك براي قوت بخشيدن به خود در برابر ديگر  برخي  رقبا از همكاري
دهند كه سهم بازارشان گسترش  كنند و هر كدام به ديگران اجازه مي رقبا استفاده مي

  هاي فشرده با هم براي ساخت و توسعة لوح ٦براي مثال فيليپس و دوپونت. پيدا كند
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كرد  ها به بازار ديگري تجاوز نمي اما هيچ كدام از شركت ،كردند  همكاري مي
با رفتار كنكاشي خود، ، CSMسازمان  ،بطور اساسي .)1989، ١همل و همكاران(

كارآيي اقتصادي بيشتر را از طريق آگاهي از منابع موجود در واحدهاي داخلي 
و همينطور واحدهاي ) هاي محلي و از اين قبيل اي و دولت مؤسسات تابع، منطقه(

هاي  و تشكيل همكاري) هاي خارجي و از اين قبيل ها ، دولت سازمان ساير(خارجي 
كنند، به دست  آن منابع به صورت هوشمندانه استفاده مي سودآور دوجانبه كه از

به ظرفيت  ياي از يك سازمان بطور ناگهان اگر زير مجموعه ،براي مثال. آورد مي
منابع  توليد اضافي و يا نيروي بيشتري نياز پيدا كند، سازمان به جاي اينكه سريعاً

به تحليل در مورد  كننده مركزي  گذاري آن را فراهم كند، واحد بررسي سرمايه
ظرفيت و توان ساير واحدهاي خارجي يا داخلي پرداخته و هماهنگي و اتحاد را 

  .)2007رودريگز، ( كند كه بيشترين سود به دست آيد اي سازماندهي مي بگونه
 رضايتمندي مشتريان) ج

پس از اينكه نيازهاي بازار و مشتريان شناسايي شد، واحد  SMمبتني بر  در سازمان 
اما مسئله مهم در اين بين، . دارد ها گام بر مي رفع اين نيازمندي در مسيركزي مر

بهبودهاي  .استهاي آنان  به خواسته رضايتمندي مشتريان از پاسخگويي
در . ستا  ها را در عرصه شديد رقابت وارد كرده شدن، سازمان تكنولوژيكي و جهاني

 ،بر رضايت مشتري دارند تاكيد زياديها به ويژه  اين عرصه جديد، سازمان
در عمل  .)2003، ٢كونستنتيوس(د شوسازي درآمد  بيشينهبه منجر كه  بطوري

) CRM( ٣بازارهاي مشتري با آخرين مفهوم ارتباط، يعني مديريت ارتباط با مشتري
دهد كه رضايت مشتري به عنوان مفهوم اساسي  اند و تحقيقات نشان مي شده آشنا

ها و  سازمان. دستيابي و حفظ مزيت رقابتي، نكته كليدي استدر  ،بازاريابي ارتباطي
تر از  هزينه اند كه حفظ و نگهداري مشتريان جاري بسيار كم مطالعات آنها نشان داده

؛ بيترن و 2001، ٥؛ چت2001، ٤مسي و همكاران( جذب مشتريان جديد است
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ل موفقيت خود بايد مشتريان را به عنوان عام SMهاي  سازمان). 1997، ١موندسچين
توانند عوامل مؤثر بر  آنها از طريق رفتار كنكاشي خود مي. هميشه راضي نگه دارند

رضايتمندي مشتريان را شناسايي و مورد بازبيني قرار دهند تا نقاط ضعف خود را 
  .بهبود و از نقاط قوت خود در كسب رضايت هر چه بيشتر مشتريان استفاده كنند

هاي بارزي كه دارد در  سيبرنتيك با ويژگي ـ كنكاشرسد، مديريت  به نظر مي 
تواند فرايند يادگيري سازماني را  كنار ساير شئون و اركان تشكيل دهنده سازمان، مي

شود، حاكي از  برخي از مطالعاتي كه در ادامه به آنها اشاره مي. تحت تأثير قرار دهد
  .وجود چنين تأثيري است

  فرايند يادگيري سازماني
قبل از ورود به  افرادهاي مهم عامل انساني است و  ادگيري يكي از ويژگيتوان ي  

كاركنان هايي است كه  ها و مهارت گيرند اما بحث بر سر دانش سازمان نيز ياد مي
. شود از آن به عنوان يادگيري سازماني ياد مي وگيرند  مي پس از ورود به سازمان فرا

ي سر وكار دارد كه طي آن اطلاعات يندهابا فرآي موضوع يادگيري سازماني عموماً
شود؛ تعبير و تفسير  آيد؛ به اشتراك گذاشته مي و دانش كاربردي به وجود مي

ها از  ادگيري در سازماني ).1387قرباني زاده، (د گرد شود و در سازمان نهادينه مي مي
كتساب ا«، »اكتساب دانش از بيرون سازمان«داراي چهار فرآيند فرعي  ٢نظر فيگوردو

 »تدوين دانش«و به رمز در آوردن و  »كردن دانش عمومي«، »دانش از درون سازمان
، )1995( ٤يا سليتر و نرور) 1991( ٣از منظر بسياري از نويسندگان مانند هيوبر. است

) الف :يادگيري سازماني فرآيندي است كه از سه مرحله متفاوت تشكيل شده است
دآوري و ارزيابي اطلاعات مربوط به نيازها اطلاعات؛ كه به گر) توليد(كسب 

 .هاي آنان اشاره دارد ثر در تقويت نيازها و خواستهؤترجيحات مشتريان و نيروهاي م و
نشر و توزيع اطلاعات؛ فرآيندي است كه طي آن اطلاعات مربوط به بازار در ) ب

ت تعبير و تفسير مشترك؛ فرآيندي اس) ج .شود درون يك شركت خاص مبادله مي
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هاي موجود  شود، البته با در نظر گرفتن محدوديت دار مي كه طي آن اطلاعات معني
مشترك در بين افراد  هاي مفهومي در انتقال اطلاعات و توسعه فهم مشترك و مدل

ادگيري سازماني به عنوان راهي تعريف شده ي). 2002، ١هيولت، فرل و هيورلي(
هاي  و سازماندهي دانش پرداخته، فعاليت ها به توليد، تكميل است كه طي آن سازمان

كنند  سازند و آن را به درون فرهنگ خود وارد مي خود را بر اساس آن عادي مي
يادگيري سازماني يك وضعيت ثابت يا هدف محدود ). 2003، ٢مهرا و داوان(

نيست؛ بلكه فرايند مستمر تطبيق با شرايط محيطي و تكامل است كه طي آن 
ها، دانش و اجماع درباره مقصد  شوند تا مهارت ازمان تشويق ميهاي درون س گروه

  ). 2003، ٣بايراختاروغلو و كوتانيز(سازمان را توسعه دهند 
ها فرآيندي متشكل از  بنابر تعاريف ارائه شده، يادگيري سازماني در سازمان 

. چندين مرحله است كه سازمان با اجراي آن به سمت يادگيري حركت خواهد كرد
توان چهار مرحله اصلي را  ، مي)1جدول (پردازان  اساس نظرات محققان و نظريهبر

  :براي فرايند يادگيري سازماني برشمرد كه عبارتند از
كنكاش محيط دروني و بيروني و شناسايي و : خلق اطلاعات/  اكتساب. 1

گردآوري اطلاعات مفيد براي سازمان و مرور نتايج عملكرد و تجربيات گذشته و 
  .يجاد اطلاعات جديدا

ها  توزيع و تبادل اطلاعات در بين افراد، گروه: انتقال اطلاعات  / تعبير و تفسير. 2
در اين مرحله . هاي مختلف سازمان و تعبير و تفسير اطلاعات توسط آنها و بخش

توجه به جريان و گردش اطلاعات و نوع ارتباطات در سطوح مختلف سازمان مهم 
  .است

به كارگيري اطلاعات متناسب با شرايط : ايجاد دانش  / ي اطلاعاتبه كارگير. 3
هاي سازمان؛ استفاده عملي از اطلاعات و بررسي نتايج رفتاري آن و  و نيازمندي

  .هاي فعلي دانش در سازمان توليد دانش جديد و افزودن آن به سيستم
استفاده از شدن دانش جديد در سراسر سازمان و   عمومي: كردن دانش نهادينه. 4
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 هاي روزمره و تبديل دانش نظري به دانش عملي و كاربردي آن در فعاليت
  ).1387زاده،  قرباني(

  ديدگاه دانشمندان درباره مراحل يادگيري سازماني .1جدول 

  4مرحله   3مرحله   2مرحله   1مرحله   نام صاحب نظر
 دفت و ويك

)1984( 
 جمع آوري
 اطلاعات

 تعبير و تفسير
 اطلاعات

  فاده عملي ازاست
  اطلاعات

  
-------  

  هيوبر
)1991(  

شناسايي اطلاعات
و ايجاد دانش 

 جديد

  مبادله و پخش
  دانش

افزودن دانش 
جديد به سيستم 
  فعلي دانش

تبديل دانش نظري 
  به دانش عملي

 سلتير و نرور
)1994(  

 
  كسب اطلاعات

 
  توزيع اطلاعات

  تعبير و تفسير
  مشترك

  
-------  

  نوناكا و تاكئوچي
)1995(  

  
  اكتساب دانش

  
 به كارگيري دانش

  
  انتقال دانش

  
-------  

  كراسن و همكاران
)1999(  

  
  آگاه شدن

  
  تعبير و تفسير

  
  انسجام بخشي

  
  نهادينه كردن

 پاولوفسكي
)2001( 

 شناسايي يا خلق
 اطلاعات جديد

 توزيع و تبادل
 دانش

  اصلاح و انسجام
  دانش

  به كارگيري
  دانش

  )1387، زاده قرباني: (منبع

شود، بلكه براي پشتيباني از آن بايد ساختار،  ادگيري به خودي خود ايجاد نميي 
هاي پاداش كه يادگيري  طراحي سيستم. استراتژي و فرايندهاي مناسب طراحي گردد
آوري اطلاعات را  كارهايي كه جمع و فردي و سازماني را تشويق كند و ايجاد ساز

له آن را تسريع نمايد، از الزامات ايجاد و تقويت از منابع داخلي و خارجي و مباد
گروهي از محققان، پژوهشي را با  ).1387زاده،  قرباني( ستا ها يادگيري در سازمان

به پايان رساندند و  2007عنوان اصول سيبرنتيك براي طراحي يادگيري در سال 
د يادگيري توان از اصول سيبرنتيك براي طرحي نو در فرآين كنند كه مي عنوان مي

اي از  آنها يادگيري از معلم و رهبر را به عنوان نمونه. در آموزش استفاده كرد
ها استفاده  هايي كه در مدارس و دانشگاه همچنين طرح. كنند يادگيري بيان مي
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اسكات و (دانند  هاي يادگيري در محيط كاري مي اي براي طرح شود را مقدمه مي
  ).2007، ١همكاران

وظيفه سازمان اين . گيرند مام افراد قبل از ورود به سازمان ياد ميبيان شد كه ت 
هاي لازم در محيط كاري به دانش كاربردي  است كه دانش نظري افراد را با آموزش

در سازمان تبديل و از آن در جهت تحقق اهداف سازماني بهره جويد كه لازمه آن 
ترين عامل براي يادگيري  مهمما ا. ها است انجام صحيح فرآيند يادگيري در سازمان

فرهنگ يادگيري  وجودآميز فرايند يادگيري سازماني،  ها و انجام موفقيت در سازمان
با سهولت را در سازمان است كه از آن طريق بتوانند فرايند يادگيري در سازمان 

ادگيري سازماني فرايندي است پويا كه يكند  بابايي عنوان مي. بيشتري انجام دهند
اين فرايند شامل . سازگاري يابد اتسازد تا به سرعت با تغيير ن را قادر ميسازما

هاي  در فعاليت شدن  شود و به وسيله سهيم ها و رفتارها مي توليد دانش جديد، مهارت
، خلق فرهنگ فرايندنتايج اين . دگرد و يادگيري همكارانه تقويت مي اي وظيفه بين 

براي اينكه  .)1383بابايي، ( ه كاركنان استيادگيري و فرهنگ مشترك در ميان هم
 يادگيري بهينه شود و دانش پس از توليد در سراسر سازمان توزيع شود، كاملاً

با يكديگر همكاري كنند و ) هاي كاري به عنوان مثال تيم(ضروري است كه افراد 
فرهنگ  وجودخود در دريافت و ارسال اطلاعات آزاد باشند كه اين نيازمند 

ها به سرعت به سمت يادگيرنده بودن  امروزه سازمان. است ها تي در سازمانمشارك
، نرخ يادگيرندگي سازمان شايد تنها منبع قابل توجه ٢دارند و از نظر سنگه گام بر مي

بايد بين يادگيري سازماني به مفهوم يادگيري افراد و . براي مزيت رقابتي است
ده به معني يادگيري سازمان به عنوان هاي درون سازمان و سازمان يادگيرن گروه

كند كه دو اصطلاح  سانگ عنوان مي). 1379رهنورد، ( سيستمي كلي فرق گذاشت
يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده، گاهي اوقات به اشتباه به جاي يكديگر به 

داند كه براي توصيف  وي يادگيري سازماني را مفهومي مي. شوند كار گرفته مي
در  ،شود هايي كه در سازمان جريان دارد به كار گرفته مي ي از فعاليتانواع خاص

به عبارت ديگر . كند كه سازمان يادگيرنده به نوع خاصي از سازمان اشاره مي  حالي
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اكنون . )1997، ١سنگه( بايد گفت سازمان يادگيرنده حاصل يادگيري سازماني است
توان فرضيه اول  يري سازماني ميو فرآيند يادگ CSMهاي  با توجه به مرور ويژگي

  :پژوهش را به شرح زير بيان كرد
سيبرنتيك بر يادگيري سازماني شركت ايران خودرو  ـ مديريت كنكاش: فرضيه اول

 .تأثير مثبت دارد

  )هاي يادگيرنده هاي فرهنگ در سازمان ويژگي(فرهنگ يادگيري 
كه كنند  ريف يدر تعريف سازمان يادگيرنده، آن را به صورت سازماني تع  

كند و براي رسيدن به اهداف راهبردي،  يادگيري تمام اعضاي سازمان را تسهيل مي
سازمان يادگيرنده، به عبارت ديگر، ). 2003، ٢پريويت( سازد خود را متحول مي

 وليد دانش جديد را دارد و بهتسازماني با اثربخشي بالا و رقابتي است؛ چون قابليت 
 ،تواند براي حل سريع مسائل كند؛ بنابراين، خلاق بوده و مي ياندوزي م  خوبي تجربه

سازمان يادگيرنده از بعد فرهنگي، ). 2002، ٣گاه و رايان( دانش را منتقل كند
سازماني است كه در فرهنگ خود از ظرفيت بالايي براي يادگيري، تطبيق و تغيير 

 ها، مشي ها، خط ارزش. باشد ست و اين ظرفيت، دائمي و رو به افزايش ميا برخوردار
يادگيري تمامي كاركنان را  ،ها و ساختارهاي چنين سازماني سيستم كاركردها،

در تعريف سيستماتيك، ). 1995، ٤بلا نويس، گولد و دي( نمايد پشتيباني و تسهيل مي
گيرد و  يك سازمان يادگيرنده سازماني است كه با قدرت و به صورت جمعي ياد مي

دهد كه بتواند با هدف موفقيت مجموعه سازماني  ه نحوي تغيير ميخودش را ب دائماً
). 1995، ٥ماركوارت( آوري، مديريت و استفاده كند به نحو بهتري اطلاعات را جمع

ها و  با ايجاد ساختارها و استراتژيكه سازمان يادگيرنده سازماني است  ،در واقع
بنابراين براي  .كند كمك مي مهمتر از همه فرهنگ خود به ارتقاي يادگيري سازماني

رسيدن به يادگيري، سازمان بايد داراي نوعي فرهنگ يادگيري باشد كه از آن طريق 
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حال به بررسي . با سهولت بيشتري انجام دهدرا بتواند فرايند يادگيري در سازمان 
هاي يادگيرنده و نتيجه آن سهولت فرايند  فرهنگ يادگيري كه خاص سازمان

  .شود ست، پرداخته ميا ها مانيادگيري در ساز
هاي يادگيرنده، فرهنگي است كه در آن يادگيري  فرهنگ سازماني سازمان 

 شود شود و عوامل مانع يادگيري در آن تحمل نمي مي ارزشمند تلقي شده و تشويق
بخش اساسي در سازمان يادگيرنده، توان توليد دانش نوين و ). 2003پريويت، (

شود و اين  هاي جديدي است كه به روي سازمان باز مي صتگيري از آن در فر بهره
ست كه ورود ا ال بردن وضع موجود و چگونگي انجام كارهاؤامر مستلزم زير س

 به عبارت ديگر، فرهنگ يادگيري،. كند تسهيل ميرا هاي جديد به سازمان  ايده
ي ها شوند در خلق ايده فرهنگ مشوق تجربه است كه در آن كاركنان تشويق مي

در ). 1997گاه، (جديد بكوشند و بطور مستمر فرايندهاي كاري را بهبود بخشند 
 شود اعتماد عمومي در سراسر سازمان گسترش يابد فرهنگ يادگيري سعي مي

فرهنگ پشتيبان نكته قابل توجه اين است كه ). 2002، ١تولبرت و همكاران(
در آن افراد آزادانه نظرات  آورد كه را در سازمان به وجود مي ٢يادگيري، جو اعتماد

هاي ذهني و دانش يكديگر سهيم  كنند و از طريق گفتگو، در مدل خود را بيان مي
از سوي ديگر، ). 1990، ٣؛ سنگه2003پريويت، ( شوند و ترسي از تنبيه ندارند مي

است كه در آن براي تسهيل  ٤فرهنگ سازمان يادگيرنده فرهنگ برابري و تساوي
ها، نمادها و اعتقادات خاصي تعريف  طابق با تغييرات محيطي، نرمبهبود مستمر و ت

استفاده » ٦منابع انساني«از » ٥افراد«ها به جاي واژه    مثلا در برخي از شركت .شده است
آورند و همه مديران، كاركنان  شود؛ همه كاركنان را رهبر به حساب مي استفاده مي

. دهند ه خود مشتريان را ترجيح ميدهند و كاركنان نيز به نوب را در اولويت قرار مي
هاي اصلي ايجاد فرهنگ تساوي، شناسايي و پاداش است كه موجب  يكي از راه

هر فردي در چنين . شود افزايش وتقويت رفتارهاي مربوط به تساوي در سازمان مي
                                                                                                                             
1- Tolbert et al 
2- Atmosphere of Trust 
3- Senge 
4- Egalitarian Culture  
5- People 
6- Human Resources 
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كند؛ مديران احساسات خود را به كاركنان و آنها  بودن مي فرهنگي احساس با ارزش
هاي فرهنگ  پس از بررسي ويژگي). 2003، ١جيمز( كنند يان منتقل مينيز به مشتر

  :شود يادگيري در سازمان، فرضيه دوم تحقيق به شرح زير مطرح مي
سيبرنتيك بر فرهنگ يادگيري شركت ايران خودرو  ـ مديريت كنكاش: فرضيه دوم

  .تأثير مثبت دارد
مه يادگيري سازماني و يادگيرنده لازهاي  فرهنگ يادگيري سازمانكه  از آنجا  

شدن در فرايندهاي   فرهنگ يادگيري به وسيله سهيم و است آنكننده فرايند  تسهيل
، شود و يادگيري همكارانه موجب تقويت فرايند يادگيري سازماني مي اي وظيفه ميان 

  :شود فرضيه سوم تحقيق به شرح زير بيان مي
شركت ايران خودرو تأثير فرهنگ يادگيري بر يادگيري سازماني : فرضيه سوم  

  .مثبت دارد
خودرو با الگوي  هاي گردآوري شده از سازمان ايران  فرضيه بعدي به برازش داده  

  :شود پيشنهادي پژوهش اختصاص دارد و به شرح زير بيان مي
هاي گردآوري شده از نمونه  الگوي مفهومي پژوهش با داده: فرضيه چهارم    

  .مخواني دارده) خودرو  شركت ايران(آماري 
بر مبناي مطالب نظري پيشين و مرور مفاهيم مورد مطالعه در اين مقاله، الگوي     

  .)1 شكل(شود  زير به عنوان الگوي پيشنهادي پژوهش ترسيم مي

                                                                                                                             
1- James 
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)پيشنهادي نويسندگان مقاله(الگوي مفهومي پژوهش : 1شكل   

دهد، الگوي پيشنهادي اين مقاله داراي سه مفهوم  نشان مي 1 شكلكه همانگونه 
و ) OLP(» فرايند يادگيري سازماني«، )CSM(» سيبرنتيك ـ مديريت كنكاش«اصلي 

سيبرنتيك داراي دو  ـ است؛ مفهوم مديريت كنكاش) LC(» فرهنگ يادگيري«
فهوم باشد و م مي) CM(» مديريت سيبرنتيك«و ) SM(» مديريت كنكاش«برساخته 

، »خلق اطلاعات/  اكتساب«نيز از چهار برساخته ) OLP(» فرايند يادگيري سازماني«
و » خلق دانش/  كارگيري اطلاعات به«، »انتقال اطلاعات/  تعبير و تفسير«
تشكيل شده است؛ فرض مقاله بر اين است كه متغير مديريت » كردن دانش نهادينه«

مفهوم سوم . سازماني تأثيرگذار استسيبرنتيك روي فرايند يادگيري  ـ كنكاش
ارزش «نام دارد كه از دو برساخته ) LC(» فرهنگ يادگيري«الگوي پژوهش 

تشكيل شده است؛ اين مفهوم به عنوان متغير » كاركنان يادگيرنده«و » يادگيري
» فرايند يادگيري سازماني«و » سيبرنتيك ـ مديريت كنكاش«ميانجي بين دو متغير 

  .نمايد ابطه آنها را تعديل ميقرار گرفته و ر

CSM = سيبرنتيك ـ مديريت كنكاش
LC = رهنگ يادگيريف  
OLP = فرآيند يادگيري سازماني

H1 

H2 H3 

LC 

OLP

  
كاركنان ازرش يادگيري

 يادگيرنده

 خلق اطلاعات/ اكتساب 

 انتقال اطلاعات/تعبير و تفسير

خلق دانش/به كارگيري اطلاعات

 نهادينه كردن دانش

   CMمديريت كنكاش 

  SMمديريت سيبرنيك  

CSM
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  شناسي پژوهش روش
اين مقاله حاصل پژوهشي است كه از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش   

شامل مديران و (جامعه آماري اين پژوهش كاركنان . باشد توصيفي تحليلي مي
سه بخش توليد، مديريت پروژه، مالي و حسابداري شركت ايران ) كارشناسان

نمونه آماري مناسب براي پژوهش ). =170N(بوده است  1388خودرو در سال 
اي و در سطح  اي مرحله گيري خوشه نفر بر اساس روش نمونه 115حاضر تعداد 

ها، پرسشنامه تحقيق بين  به منظور گردآوري داده. محاسبه شده است 05/0خطاي 
رخ لازم به ذكر است كه ن. نفر از كاركنان شركت ايران خودرو توزيع شد 125

) گويه(سؤال  59پرسشنامه تحقيق شامل . بوده است% 95بازگشت پرسشنامه بالاتر از 
سؤال براي ارزيابي اقدامات فرايند  CSM ،20سؤال براي سنجش  32بود كه 

هاي فرهنگ يادگيري در نظر  سؤال نيز براي سنجش ويژگي 7يادگيري سازماني و 
گيري مشاركتي،  بعد تصميم 10 بر اساس CSMسؤالات مربوط به . گرفته شده بود

تعهد سازماني، جريان صحيح اطلاعات، ساختارهاي مسطح، عدالت در پرداخت، 
آموزش آن لاين، توسعه حس مالكيت، اتحاد راهبردي، رضايتمندي مشتريان و 

همچنين سؤالات مرتبط با فرايند . بودند  پاسخگويي به نيازهاي بازار طراحي شده
انتقال / خلق اطلاعات، تعبير و تفسير/  مرحله اكتساب 4ساس يادگيري سازماني بر ا

ايجاد دانش و نهادينه كردن دانش و سؤالات /  اطلاعات، به كارگيري اطلاعات
بعد ارزش يادگيري و كاركنان يادگيرنده  2مربوط به فرهنگ يادگيري بر اساس 

و خبرگان در حوزه براي اطمينان از روايي محتوا از نظر استادان . طراحي شده بودند
گرفته شد و روايي سازه با استفاده از تحليل عاملي تأييدي و با كمك  مديريت بهره 

هاي ضعيف در صورت وجود  گيري و شاخص افزار ليزرل براي هر شاخص اندازه نرم
به منظور تعيين پايايي سؤالات ). نتايج اين يافته ها در ادامه خواهد آمد(حذف شدند 

گيري  از روش سنجش سازگاري دروني پرسشنامه به كمك اندازهپرسشنامه نيز 
برابر  CSMضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد؛ مقدار ضريب ياد شده براي سؤالات 

و در نهايت براي سؤالات  93/0، براي سؤالات فرايند يادگيري سازماني برابر 92/0
دهنده قابليت اعتماد   نشان ها بنابراين، يافته. به دست آمد 84/0فرهنگ يادگيري برابر 
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آوري شده، از روش تحليل عاملي  هاي جمع در تجزيه و تحليل داده. باشد ابزار مي
تأييدي براي روايي سازه و از مدل معادلات ساختاري و تحليل مسير براي آزمون 

در مدل معادلات ساختاري، از يك طرف ميزان . هاي تحقيق استفاده گرديد فرضيه
هاي مورد نظر و از طرف ديگر  ها و شاخص هومي تحقيق با دادهبرازش مدل مف

بر متغيرهاي فرهنگ يادگيري و فرايند يادگيري  CSMمعناداري و تأثير متغير 
هايي كه براي  شاخص. گيري قرار گرفت مورد اندازه) هاي تحقيق فرضيه(سازماني 

ارت بودند از سنجش برازش الگوي مفهومي پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند، عب
NFIشده برازندگي شاخص نرم ( ١( ،NNFI٢ )نشده برازندگي  شاخص نرم( ،GFI٣ 

شاخص ( CFI٥، )شاخص برازندگي فزاينده( IFI٤، )شاخص نيكويي برازش(
لازم به ). شاخص ريشه ميانگين مجذورات باقيمانده( RMR٦و ) برازندگي تطبيقي

ردار است كه در آن ميزان يادآوري است كه الگويي از برازش مناسب برخو
كمتر از  RMRبيشتر و ميزان  90/0از  CFIو  NFI ،NNFI ،GFI ،IFIهاي  شاخص

  ).  1387؛ هومن، 1388كلانتري، (باشد  05/0

  هاي تحقيق يافته
گيري و سپس  هاي مربوط به مدل معادلات اندازه در اين قسمت از مقاله ابتدا يافته  

  .شود زمون براش الگوي مفهومي بيان ميمدل معادلات ساختاري پژوهش و آ

  CSMهاي  هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي ابعاد و شاخص يافته
گيري روايي سازه، روش تحليل عاملي  هاي معتبر علمي براي اندازه يكي از روش  

ها و عوامل  اي از شاخص تأييدي است كه به برآورد بار عاملي و روابط بين مجموعه
ها با عامل مربوطه است و مانند  عاملي معرف همبستگي شاخصبار . پردازد مي

 CSMهاي مربوط به  در اين قسمت شاخص. شود هرگونه همبستگي ديگر تفسير مي

                                                                                                                             
1- Normed Fit Index(NFI) 
2- Non- Normed Fit Index (NNFI) 
3- Goodness of It Index(GFI) 
4- Incremental Fit Index(IFI) 
5- Comparative Fit Index(CFI) 
6- Root Mean Square Residual (RMR) 
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 SMو ) سازمان  هاي دروني هاي مرتبط با فعاليت شاخص( CMكه به دو بخش 
تايج شود، بر اساس ن تقسيم مي) هاي بيروني سازمان هاي مرتبط با فعاليت شاخص(

  . گيرد نشان داده شده است، مورد آزمون قرار مي 2تحليل عاملي كه در جدول 
صورت ) T-Value(تأييد يا رد معناداري بارهاي عاملي با توجه به اعداد معناداري  
كه مقدار تي آن )05/0در سطح خطاي (شود  در صورتي رابطه تأييد مي. گيرد مي

كه به ترتيب رابطه معنادار مثبت و معنادار منفي باشد  -2و يا كوچكتر از  2بزرگتر از 
و  3/0هايي كه بار عاملي آنها كمتر از  پاول كلاين معتقد است  شاخص. خواهد بود

دهنده ضعيف بودن آن شاخص   باشد نشان 2ها كوچكتر از قدر مطلق  آن Tيا آماره 
  ).1381كلاين، (شوند  گيري حذف مي بوده و از مدل اندازه

 CSMهاي مربوط به  تايج تحليل عاملي تأييدي شاخصن .2جدول 

ابعاد 
CSM 

آماره   سطح معني داري  شاخص ها  ويژگي ها
T 

 بارعاملي

CM 
  
  

  
تصميم گيري 
  مشاركتي

تصميم گيري بوسيله نيروهاي
  P<0 40/7 70/0/001 متخصص

  P<0 50/7  71/0/001 تصميم گيري هاي قابل اجرا
تصميم گيري در كليه سطوح

  P<0 80/6  65/0/001 مانيساز

تمايل مديران به تفويض
  P<0 69/6  64/0/001 اختيار

  تعهد
  سازماني

  P<0 50/5  78/0/001 تعهد اعضا نسبت به سازمان
  P<0 84/3  42/0/001 تعهدات انعطاف پذير
تعهد سازمازمان نسبت به

  P<0 99/4  64/0/001 اعضا

  عدالت در
  پرداخت

باسيستم پاداش متناسب
  P<0 30/6  62/0/001 عملكرد

  P<0 24/7  72/0/001 انگيزش كاركنان
  P<0 73/7  78/0/001 رضايت شغلي

  ساختارهاي
  مسطح

  P<0 19/4  53/0/001 كاهش لايه هاي مديريتي
  P<0 98/3  49/0/001 افزايش حيطه هاي ارتباطات

  P<0 80/4  71/0/001 افزايش هماهنگي
 جريان صحيح
 اطلاعات

طبقه بندي و سازماندهي
  P<0  86/2  46/0/01 اطلاعات
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ابعاد 
CSM 

آماره   سطح معني داري  شاخص ها  ويژگي ها
T 

 بارعاملي

  كاهش درجه عدم اطمينان
عدم وجود رابطه 

=  45/1>2معناداري 
  Tآماره 

45/1  16/0  

تبادل صحيح اطلاعات در بين
  P<0  94/3  61/0/001 كاركنان

  توسعه
  حس مالكيت

  P<0 47/3  55/0/001 تمايل به افزايش گروه گرايي
ه گروه هايكاهش نياز ب

  P<0 89/2  37/0/01 غيررسمي

  P<0 69/3  67/0/001 بهبود مستمر رشد اقتصادي

  
  آموزش
  آن لاين

  P<0 03/10  80/0/001 افزايش مهارتهاي فني
  P<0 10/13  95/0/001 افزايش مهارتهاي انساني
  P<0 09/11  85/0/001 افزايش مهارتهاي ادراكي
اتتوان تطابق سازمان با تغيير

  P<0 14/7  62/0/001 محيطي

SM 

پاسخگويي به 
  نيازهاي بازار

روشن بودن انتظارات درون
  P<0 58/4  46/0/001 سازماني

پاسخگويي به خواسته هاي
  P<0 27/5  68/0/001 متغير مشتريان

پاسخگويي به عنوان يك
  P<0 72/7  93/0/001 ويژگي در سراسر سازمان

  اتحاد
  راهبردي

  P<0 14/4  49/0/001 زمان هاي ديگراتحاد با سا
  P<0 42/4  55/0/001 همكاري با سازمانهاي رقيب
  P<0 12/5  74/0/001 بهبود مستمر رشد اقتصادي

  
  رضايتمندي
  مشتريان

رضايت مشتري به منظور
  P<0 85/10  93/0/001 ماكزيمم سازي درآمد

افزايش فروش از طريق
  P<0 47/10  90/0/001 ارتقاي رضايت مشتريان

مشتريان به عنوان عامل
  P<0 38/5  49/0/001 موفقيت سازمان

 
ها به جز  دهد كه تمامي شاخص نشان مي 2نتايج تحليل عاملي مندرج در جدول  

كاهش درجه «به نام » جريان صحيح اطلاعات«هاي مرتبط با  يكي از شاخص
دارند و اين شاخص به دليل از مقدار تي و بار عاملي قابل قبولي برخور» اطمينان عدم
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و  16/0(و همچنين بار عاملي ضعيف ) 2و كمتر از  45/1(مقدار ضعيف آماره تي 
با عامل » اطمينان  كاهش درجه عدم«يعني شاخص . شود حذف مي) 3/0كمتر از 

دار ندارد و به همين  در نمونه مورد مطالعه ارتباط معني» جريان صحيح اطلاعات«
پس از بررسي نتايج تحليل عاملي تأييدي مربوط . شود قع نميدليل مورد پذيرش وا

 2شكل و  3كه در جدول  CSMها، به بررسي و تحليل عاملي تاييدي ابعاد  به شاخص
  .شود نشان داده شده است، پرداخته مي

  CSMنتايج تحليل عاملي تأييدي ابعاد  .3جدول 
  بارعامليTآماره   سطح معني داري شاخص ها ابعاد موضوع

CSM 

  
  
CM 

  P<0 74/6 63/0/001 تصميم گيري مشاركتي
  P<0 35/7 67/0/001 تعهد سازماني

  P<0 90/7 71/0/001 عدالت در پرداخت
  P<0 40/7 68/0/001 ساختار مسطح

  P<0 79/5 55/0/001 جريان صحيح اطلاعات
  P<0 33/4 43/0/001 توسعه حس مالكيت
  P<0 61/5 54/0/001 آموزش آن لاين

  
SM 

  P<0 59/8 82/0/001 پاسخگويي به نيازهاي بازار
  P<0 34/6 60/0/001 اتحاد راهبردي
  P<0 33/8 79/0/001 رضايت مشتريان
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67/0

54/0

  
                                         

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 CSMنتايج تحليل عاملي تاييدي ابعاد . 2شكل  

دهد، نتايج حاكي از اين است كه همه  نشان مي 2و شكل  3كه جدول همانگونه  
عدالت در «بعد . از مقادير تي و بار عاملي قابل قبولي برخوردارند CSMابعاد 

بيشترين تأثير را در بخش مديريت سيبرنتيك و بعد  71/0با بار عاملي » پرداخت
مديريت «بيشترين تأثير را در بخش  82/0با بار عاملي » پاسخگويي به نيازهاي بازار«

گوياي  SMو  CM و ابعاد CSMهمچنين ضريب مسير بين . باشند دارا مي» كنكاش
ابعاد مناسبي براي سنجش  SMو  CMخودرو   اين مطلب است كه در شركت ايران

CSM هاي درون  باشد و سازمان ياد شده توجه تقريباً يكساني به هر دو بعد فعاليت مي
  .دهد ن سازماني خود نشان ميو برو

 شاركتيتصميم گيري م

 تعهد سازماني

 عدالت در پرداخت

 ساختار سطح

 جريان صحيح اطلاعات

 توسعه حسن مالكيت 

 آموزش آن لاين

 پاسخگويي به نيازهاي بازار

 ايجاد راهبردي

CM 

SM 

 
CSM 
 

63/0

71/0

68/0

 رضايت مشتريان

55/0 55/0

43/0

79/0

82/0

60/0

85/0 

89/0 
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هاي فرايند  هاي حاصل از تحليل عاملي تأييدي ابعاد و شاخص يافته
  يادگيري سازماني

هاي  در اين قسمت نيز ابتدا به بررسي نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبط با شاخص 
 و سپس چهار مرحله )4جدول (شود  ابعاد و مراحل فرايند يادگيري سازماني پرداخته مي

  ).2و شكل  5جدول (اصلي فرايند يادگيري سازماني بررسي و تحليل خواهد شد 
 هاي فرايند يادگيري سازماني نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبط با شاخص .4ل وجد

بار 
 عاملي

Tآماره 
سطح معني 

 داري
مراحل يادگيري  شاخص ها

 سازماني
60/0  16/6  001/P<0 وزه كاريشناسايي اطلاعات جديد مربوط به ح

خلق / اكتساب
 اطلاعات

54/0  43/5  001/P<0 اجازه تبادل و ذخيره سازي داده ها 
69/0  23/7  001/P<0 گزارش دهي سريع و مداوم 
76/0  12/8  001/P<0 شناسايي راه هاي جديد انجام كار توسط كاركنان 
49/0  96/4  001/P<0 مرور نتايج تجربيات گذشته 
74/0  10/8  001/P<0 دله اطلاعات و آموخته ها در بين افرادمبا 

  /تعبير و تفسير
  انتقال اطلاعات

 

65/0  99/6  001/P<0 گردش اطلاعات در بين واحدهاي سازمان 
49/0  03/5  001/P<0 توان تعبير و تفسير نيروي انساني 
50/0  10/5  001/P<0 مشاركت در تصميم گيري 
43/0  27/4  001/P<0 زخوراستفاده از مكانيزم با 
72/0 82/7 001/P<0 بهره گيري از مدل هاي ذهني افراد از طريق گفتگو
39/0  15/4  001/P<0 خلق دانش ضمني(كسب مهارتهاي عملي( 

به كارگيري 
ايجاد   /دانش

 دانش

41/0  31/4  001/P<0 الگوگيري از روش هاي موفق در صنعت 
90/0  28/11  001/P<0 لق دانش صريحخ(برگزاري دوره هاي رسمي آموزش( 
87/0  81/10  001/P<0 استفاده از كتب و جزوات آموزشي 
65/0  43/7  001/P<0 انسجام بخشي و تركيب اطلاعات 
56/0  10/6  001/P<0 تبديل دانش نظري به دانش عملي 

نهادينه كردن 
 دانش

68/0  84/7  001/P<0 تعميم دانش عملي در سراسر سازمان 
77/0  25/9  001/P<0 مستمر عملكرد سازمانيبهبود 
89/0  34/11  001/P<0 توان همنوايي سازمان با تقاضاهاي محيطي 
71/0  29/8  001/P<0 توسعه مزيت رقابتي 

    
هاي  دهد كه تمامي شاخص نشان مي 4 نتايج تحليل عاملي مندرج در جدول  

برخوردارند مربوط به فرايند يادگيري سازماني از مقادير تي و بار عاملي مورد قبولي 
. شوند هاي مناسبي محسوب مي و براي سنجش فرايند يادگيري سازماني شاخص
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 5سازماني كه نتايج آن در جدول اكنون به بررسي و تحليل مراحل اصلي يادگيري 
  . شود آمده است، پرداخته مي 4و شكل 

  هاي فرايند يادگيري سازماني نتايج تحليل عاملي تأييدي مؤلفه: 5جدول
  بار عاملي Tآماره   سطح معني داري  هاي فرايند يادگيري سازماني لفهمو  رديف

  P<0 09/10 81/0/001 خلق اطلاعات/اكتساب  1
  P<0 27/11 87/0/001 انتقال اطلاعات/تعبيروتفسير  2
  P<0 42/9 77/0/001 خلق دانش/به كارگيري اطلاعات  3
  P<0 14/10 81/0/001 نهادينه كردن دانش  4

  
دهد كه همه ابعاد فرايند  نشان مي 3و همچنين شكل  5مندرج در جدول  نتايج  

يادگيري سازماني از مقدار تي و بار عاملي قابل قبولي برخوردارند و هيچ كدام از 
انتقال / دهد كه بعد تعبير و تفسير همچنين نتايج نشان مي. شوند آنها حذف نمي

بر فرايند يادگيري سازماني دارد و بعد به بيشترين تأثير را  87/0اطلاعات با بار عاملي 
از اين نظر در رتبه آخر قرار  77/0خلق دانش با بار عاملي / كارگيري اطلاعات

  .گيرد مي
  

  

  

  

  

 هاي مربوط به فرايند يادگيري سازماني تاييدي شاخص نتايج تحليل عاملي .3شكل 

    يريهاي فرهنگ يادگ هاي حاصل از روايي سازه ابعاد و شاخص يافته
باشد نيز  براي متغير فرهنگ يادگيري كه به عنوان متغير ميانجي اين تحقيق مي  

دهد كه تمامي ابعاد و  نتايج نشان مي. فرايند تحليل عاملي تأييدي انجام شد

 فرايند
يادگيري

انتقال/ تعبير و تفسير

 خلق اطلاعات/ اكتساب 

نهادينه كردن دانش

خلق / به كارگيري اطلاعات

87/0

81/0

81/0

77/0
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هاي مرتبط با متغير فرهنگ يادگيري از مقادير تي و بار عاملي قابل قبولي  شاخص
به عبارت ). 4و شكل  6جدول (شوند  ف نميبرخوردارند و هيچ كدام از آنها حذ

از قوت لازم » فرهنگ يادگيري«هاي مورد نظر براي سنجش متغير  ديگر، شاخص
  .برخوردارند

  هاي فرهنگ يادگيري نتايج تحليل عاملي تأييدي ابعاد و شاخص .6جدول

سطح معني   ها شاخص  ابعاد  موضوع
  داري

آماره 
T 

بار 
  عاملي

  
  

  فرهنگ
  يادگيري

ارزش 
  ادگيريي

  P<0 34/7  70/0/001 ارزشمند بودن بازخور و افشا
  P<0 56/8  83/0/001 ارزشمند بودن انسان در سازمان

ارزشمند بودن پرسشگري و طرح سوال
  P<0 91/6  66/0/001 درباره وضع موجود

  كاركنان
  يادگيرنده

به همه كاركنان به يك(عدم تبعيض
  P<0 11/6  59/0/001 )چشم نگريستن

ترجيح مشتري بر كارمند و كارمند بر
  P<0 01/7  67/0/001 مدير

  P<0 56/7  71/0/001 اعتماد كاركنان به يكديگر
  P<0 79/7  73/0/001 پشتيباني از تجربه اندوزي در تمام سطوح

  

 
ارزش «در بعد » ارزشمند بودن انسان در سازمان«شود كه شاخص  مي مشاهده
اندوزي در تمامي سطوح  پشتيباني از تجربه«و شاخص  83/0با بار عاملي » يادگيري
ها براي  ترين شاخص قوي 73/0با بار عاملي » كاركنان يادگيرنده«در بعد » سازمان

  . باشد خودرو مي سنجش فرهنگ يادگيري در شركت ايران
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  نتايج تحليل عاملي تاييدي ابعاد فرهنگ يادگيري. 4شكل 
ارزش «هر دو برساخته مربوط به فرهنگ يادگيري يعني دهد كه  نشان مي 4شكل   

هاي  برساخته 77/0عاملي  با بار» كاركنان يادگيرنده«و  76/0عاملي  با بار» يادگيري
باشند و هر كدام از آنها در  قدرتمندي براي سنجش فرهنگ يادگيري مي

ميزان  خودرو تقريباً به يك  گيري مفهوم فرهنگ يادگيري در شركت ايران اندازه
  .نقش دارند

  هاي تحقيق هاي حاصل از فرضيه يافته
و فرآيند يادگيري سازماني رابطه  CSMبين دو متغير دهد كه  نشان مي  جدول  
بر  CSMهمچنين نتايج حاكي از اين است كه ). فرضيه اول(وجود دارد داري  معني

سوي ديگر  از .)فرضيه دوم( فرهنگ يادگيري شركت ايران خودرو تاثير مثبت دارد
دار فرهنگ يادگيري بر فرآيند يادگيري سازماني شركت ايران  تأثير مثبت و معني

  ).فرضيه سوم(ه است خودرو نيز مورد تأييد قرار گرفت

  فرهنگ
 يادگيري

ارزش
 يادگيري

 كاركنان
  يادگيرنده

 ازمانارزشمند بودن انسان در س

ارزشمند بودن پرسشگري و طرح 
 سوال درباره وضع موجود

 ارزشمند بودن بازخور و افشا

  اعتماد كاركنان به يكديگر

پشتيباني از تجربه اندوزي در تمام 
ط

ترجيح مشتري بر كارمند و كارمند 

به همه كاركنان به (عدم تبعيض 
 )يك چشم نگريستن

73/0

71/0

67/0 

70/0

83/0

66/0
76/0

77/0

59/0
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 هاي پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاري نتيجه آزمون فرضيه .7جدول 

  
هاي موجود با  پردازد كه آيا داده تحليل عاملي تأييدي به بررسي اين مطلب مي  

سازد،  ساختار به شدت محدود شده پيش تجربي كه شرايط همانندي را برآورده مي
در اين فرايند، برازش را گاه به اشتباه، تأييد يك مدل يا ساختار . برازش دارد يا خير

تواند رد  شود و تنها مي ست كه هيچ مدلي هرگز تاييد نمياما بايد دان. دانند فرضي مي
). برازش يابد(يا عدم تأييد آن به نتيجه نرسد ) ها برازش نداشته باشد با داده(شود 

چون مدل كامل معادله ساختاري شامل هر دو دسته متغيرهاي مشاهده شده و مشاهده 
هاي  ها و كوواريانس يانسنشده است، پارامترهاي مدل بايد از طريق پيوند بين وار

متغيرهاي مشاهده شده و پارامترهاي مدل چنانكه توسط پژوهشگر مشخص شده 
آوري شده با الگوي نظري مشخص  هاي گرد است، برآورد شود تا ميزان برازش داده

حال با توجه به مدل معادلات ساختاري نسبت به ترسيم مدل ). 1381كلاين، (شود 
  .گيرد مورد آزمون قرار مي 4رضيه مفهومي تحقيق اقدام و ف

  

  

  

  

ضريب  ها فرضيه
 مسير

 Tآماره
 رابطه

 معناداري
نتيجه 
 آزمون

برCSMتأثير مثبت):H1(اولفرضيه 
  P<0/01 2/ 83 0/ 50  فرآيند يادگيري سازماني

 
 H1تاييد 

برCSMتأثير مثبت):H2(فرضيه دوم
 H2تاييد  P<0/001 7/ 05 0/ 82  فرهنگ يادگيري

تأثير مثبت فرهنگ):H3(فرضيه فرعي سوم
 H3تاييد  P<0/05 2/ 21 0/ 41  بر فرآيند يادگيري سازماني يادگيري
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  نتيجه آزمون برازش الگوي مفهومي. 5شكل 

توانند براي  هاي برازندگي وجود دارند كه مي مجموعه وسيعي از معيارها و شاخص  
نكته قابل توجه اين است كه يك . كل مدل مورد استفاده قرار گيرند  گيري اندازه 

معيارهاي مختلفي براي قضاوت در مورد برازش مدل استفاده كند، زيرا  محقق بايد از
شاخص واحدي وجود ندارد كه بطور قطعي براي آزمون مدل، مورد قضاوت و 

هاي متفاوتي براي سنجش  بنابراين از شاخص). 1388كلانتري، (ارزيابي قرار گيرد 
  ).8جدول (برازش الگوي مورد مطالعه در اين تحقيق استفاده شده است 

  

  

  

  

  

  

LC 

OLP

  
كاركنان ازرش يادگيري

 يادگيرنده

 خلق اطلاعات/ اكتساب 

 انتقال اطلاعات/ تعبير و تفسير 

خلق دانش/به كارگيري اطلاعات

 نهادينه كردن دانش

   CMمديريت كنكاش 

  SMمديريت سيبرنيك  

CSM

26/0 77/0

85/0

89/0 50/0

89/0

41/0

89/0

74/0

80/0

81/0
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  ارزيابي برازش كل مدل . 8جدول

 هاي برازش مدل مفهومي شاخصهامقادير شاخصهاشاخصمقادير قابل قبول

90/0>GFI91/0Goodness of Fit Index (GFI)  

90/0>CFI97/0 Comparative Fit Index (CFI)  

90/0>NFI95/0Normed Fit Index (NFI)   

90/0> NNFI94/0Non-Normed Fit Index (NNFI)  

90/0>RFI92/0Relative Fit Index (RFI)  

2 Chi-Square/df <08/1Chi-Square/df   

05/0RMR <048/0Standardized RMR  

90/0>IFI97/0Incremental Fit Index (IFI)  

  

ها نشان دهنده  ادير تمامي شاخصمق ،شود مشاهده مي 8همانطور كه در جدول      
بنابراين و بر اساس برازش . باشد برازش مناسب و قابل قبول مدل مفهومي تحقيق مي

هاي گردآوري  مناسب الگوي مفهومي پژوهش، همخواني الگوي مفهومي با داده
يافته پژوهش، ميزان تأثير   الگوي برازش ).4فرضيه(شود  شده مورد تاييد واقع مي

دهد  را نشان مي) CSM,CL, OLP(غيرمستقيم متغيرهاي اصلي تحقيق مستقيم و 
  ).   9 جدول(

روي فرايند يادگيري  CLو  CSMتأثير مستقيم، غيرمستقيم و كلي متغيرهاي  .9جدول
  خودرو  ايران) OLP(سازماني 

  تأثير كلي  تأثيرغيرمستقيم  تأثيرمستقيم  نام متغير
  CSM(  50/0  34/0  84/0(سيبرنتيك  ـ مديريت كنكاش

  LC(  41/0  -----  41/0(فرهنگ يادگيري 
  

سيبرنتيك در مقايسه  -بيانگر اين نكته است كه متغير مديريت كنكاش 9جدول   
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با متغير فرهنگ يادگيري از تأثيرگذاري به مراتب بيشتري بر فرايند يادگيري 
ين خودرو برخوردار است كه حاكي از اهميت بسيار زياد ا سازماني شركت ايران
ضمن تأثير مستقيم روي فرايند  CSMرويكرد مديريتي . باشد رويكرد مديريتي مي

) 41/0(كه در مقايسه با ميزان تأثير فرهنگ يادگيري ) 50/0(يادگيري سازماني 
بالاتر است، بطور غيرمستقيم و از طريق متغير ميانجي از طريق فرهنگ يادگيري به 

به  OLPبر  CSMتأثير كلي . ازماني مؤثر استنيز روي فرايند يادگيري س 34/0ميزان 
توان  در اين باره مي. باشد است كه رقمي بسيار قابل توجه و قابل تأمل مي 84/0 ميزان

است، اما تأثير همين متغير  50/0به ميزان  OLPبر  CSMگفت كه اگرچه تأثير مستقيم 
بر فرايند  CSMاست؛ يعني شدت تأثير  82/0به ميزان ) LC(بر فرهنگ يادگيري 

به . يادگيري سازماني از طريق متغير ميانجي فرهنگ يادگيري نيز قابل توجه است
تلاش دارد از طريق ايجاد و تقويت فرهنگ يادگيري در  CSMعبارت ديگر، 

سازمان مورد مطالعه، بطور غيرمستقيم نيز روي فرايند يادگيري سازماني تأثير 
 CSMه متغير فرهنگ يادگيري، ميزان تأثير اين مطلب حاكي از اين است ك. بگذارد

. گردد افزايي بسيارخوبي بين اين متغيرها مي كند و منجر به هم را تعديل مي OLPبر 
خودرو جهت تقويت فرايندهاي   توان گفت كه مديران ايران به بياني ديگر، مي

بايد روي متغير فرهنگ  CSMيادگيري سازماني ضمن به كارگيري نكات كاربردي 
  .  نيز تمركز داشته باشند CSMهاي حاصل از  يادگيري از طريق آموزه

   گيري و پيشنهادها نتيجه
  همانطور كه بيان شد هدف اين مقاله تعيين ميزان تأثير مديريت   

بر فرآيند يادگيري سازماني با توجه به فرهنگ ) CSM(سيبرنتيك  ـ كنكاش
هاي انجام  ن منظور پس از بررسيبه اي. باشد خودرو مي يادگيري در شركت ايران 

سيبرنتيك و همچنين وضعيت متغيرهاي ـ  هاي مديريت كنكاش شده، ابتدا ويژگي
مرتبط با فرآيند يادگيري سازماني و فرهنگ يادگيري مورد مطالعه قرار گرفت و 

هاي  اين پژوهش علاوه بر معرفي ويژگي. سپس به روابط بين متغيرها پرداخته شد
به دنبال پاسخ به دو پرسش  CSMمحور و معرفي ساختار   برنتيكهاي سي سازمان
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هاي گردآوري شده  آيا الگوي مفهومي تحقيق با داده«اصلي بود؛ نخست اينكه 
هاي ساختار مورد نظر كه  آيا عمل به ويژگي«دوم اينكه » سازگاري و تناسب دارد؟

سرنتيك  ـ محور تحت عنوان مديريت كنكاش  هاي سيبرنتيك مخصوص سازمان
است در فرهنگ يادگيري و فرآيند يادگيري سازماني شركت ايران خودرو تاثير 

  »دارد؟
در پاسخ به پرسش اول، با استفاده از تحليل عاملي تأييدي مشخص شد كه ابعاد و   

سپس با . گيرند مورد تأييد قرار مي LCو  CSM ،OLPهاي هر سه متغير  شاخص
به ترسيم مدل مفهومي بر اساس مدل معادلات  هاي انجام شده استفاده از تحليل

هاي متفاوت، برازش آن مورد تأييد قرار  اختاري اقدام گرديد و به وسيله شاخص
هاي گردآوري شده  گرفت و به اين سوال كه آيا الگوي مفهومي تحقيق با داده

همچنين بر اين اساس نشان داده شد . شد داده سازگاري و تناسب دارد پاسخ مثبت
بيشترين تأثيرگذاري را بر  87/0با بار عاملي » انتقال اطلاعات/ تعبير و تفسير«بعد  كه

علاوه بر . فرآيند يادگيري در شركت ايران خودرو در نمونه مورد مطالعه داراست
 77/0و كاركنان يادگيرنده با بار عاملي  89/0اين ابعاد مديريت كنكاش با بار عاملي 

و فرهنگ يادگيري دارا  CSMهاي  اري را در بين ويژگيبه ترتيب بيشترين تأثيرگذ
  .باشند مي
براي پاسخ به پرسش دوم بر اساس نتايج به دست آمده و با استفاده از نمودار   

سيبرنتيك و  ـ تحليل مسير ملاحظه شد كه مقادير تي بين متغيرهاي مديريت كنكاش
دهنده  باشد كه نشان يم 2فرهنگ يادگيري و فرآيند يادگيري سازماني بزرگتر از 

با توجه به ضرائب مسير بين متغيرها . وجود رابطه معناداري در بين اين متغيرها است
بر فرهنگ يادگيري و فرآيند يادگيري سازماني  CSMتوان به تأثيرگذاري  نيز مي

رسيد كه تأثير فرهنگ  در ابتدا با توجه به ادبيات تحقيق به نظر مي. اذعان كرد
بر اين فرآيند باشد، اما  CSMفرايند يادگيري سازماني بيشتر از تأثير يادگيري بر 

بر فرايند  LCبيش از  CSMنشان داد كه ) ضرائب مسير(نتايج حاصل از تحليل مسير 
هاي پژوهش نشان  همچنين بررسي يافته. تأثيرگذار است) OLP(يادگيري سازماني 

= 05/7ضريب مسير و  =82/0(بر فرهنگ يادگيري  CSMداد كه تأثيرگذاري 
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ضريب مسير =  50/0(بر فرآيند يادگيري  CSMبسيار بيشتر از تأثيرگذاري ) Tآماره
  .باشد مي) Tآماره=  83/2و 

در سازمان و عمل به  CSMتوان بيان كرد كه استقرار  با توجه به مطالب بالا، مي  
م جهت هاي لاز تواند در به وجود آوردن شرايط و زيرساخت هاي آن مي ويژگي

با عمل به . ايجاد فرهنگ يادگيري در كليه سطوح سازماني بسيار تأثيرگذار باشد
هاي دروني و بيروني خود  ، سازمان بطور جامع به فعاليتCSMهاي  ويژگي

هاي دروني به  تواند تهديدهاي محيطي را با توجه به توانايي پردازد و مي مي
هاي سازماني استفاده  لاح فعاليتهايي براي خود تبديل كرده و در جهت اص فرصت
شود كه كاركنان، تمامي وقت خود را  باعث مي CSMهاي  عمل به ويژگي. كند

بر  ـدانند  صرف انجام امور كاري بكنند و به دليل اينكه سازمان را از آن خود مي
تر از پيش نشان  خود را براي يادگيري مشتاق -اساس ويژگي توسعه حس مالكيت

  .بر تغييرات ايستادگي نكنند، زيرا خود خواهان اين تغييرات هستندداده و در برا
دهد كه  ها در نمونه مورد مطالعه شركت ايران خودرو نشان مي بررسي يافته  

دهد؛  و ارزيابي دروني و بيروني توجه نشان مي  سازمان به هر دو فعاليت كنترل
ر به كاركنان و زيردستان همچنين در اين ميان مديران تمايل كمتري به تفويض اختيا

دهند و همين امر باعث كمبود وقت براي مديران و تحمل فشارهاي  خود نشان مي
همچنين به دليل وجود محيط رسمي، . بسياري در مواقع بحراني براي آنان شده است

هايي چون ساعات  ناپذير و عدم داشتن برنامه  قوانين و مقررات خشك و انعطاف
هاي غيررسمي و  كاركنان تمايل بسياري به پيوستن به گروه كاري شناور و غيره،

هاي مثبتي همچون احساس ارزشمندي در  اما ويژگي. دهند دوستانه از خود نشان مي
هاي انجام شده است  ميان كاركنان و يا اعتماد كاركنان به يكديگر نيز از نتايج تحليل

  ارزنده، علاوه بر پوششهاي  تواند با كمك گرفتن از اين ويژگي كه سازمان مي
هاي لازم جهت تقويت فرهنگ سازماني كه در  دادن نقاط ضعف خود، زيرساخت

آن يادگيري ارزشمند تلقي شود را فراهم آورده و در تسهيل انجام مراحل فرآيند 
گردد كه به  به سازمان پيشنهاد مي. آميزي عمل كند يادگيري سازماني بطور موفقيت 

هاي  سازماني توجه ويژه نموده و با فراهم آوردن زيرساختفرآيندهاي يادگيري 
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لازم آموزشي در جهت فرايند كسب دانش از بيرون و درون سازمان براي كاركنان، 
تقويت و حمايت كامل مركز آموزش و تحقيقات . تري را انجام دهد تلاش مضاعف

كه امكانات هاي آموزشي  سپاري دوره شركت ايران خودرو و نيز توجه به امر برون
همچنين . تواند مؤثر واقع گردد برگزاري آن در درون سازمان وجود ندارد، مي

انديشي، حل مشاركتي   شود كه سازمان با انجام اموري چون جلسات هم توصيه مي
پذيري دانش و سهيم  مسايل، گردش شغلي و آموزش ضمن خدمت، فرايند جامعه

عنوان يكي از منابع اصلي دانش  شدن كاركنان در دانش ضمني يكديگر را به 
توانند با مستندسازي و تهيه  مديران با كمك كاركنان مي. سازماني، تسهيل نمايد
افزارهاي آموزش كاربردي در انجام هر چه بهتر فرآيند  كتب، جزوات و نرم
هاي  ها كمك به سزايي داشته باشند و استانداردسازي رويه يادگيري در سازمان

  . گردد ن يك ضرورت تلقي مياجرايي به عنوا
هايي نيز براي محققان به همراه داشت كه از جمله  پژوهش حاضر محدوديت  

هيچگونه پرسشنامه . اشاره نمود  گيري اندازه توان به ابزارهاي  هاي آن مي محدوديت
ابزار اين . شده و استانداردي براي سنجش متغيرهاي تحقيق در دسترس نبود آزمون 

ساخته است كه پس از آزمون اعتبار، به كار گرفته شده  اي محقق  مهتحقيق پرسشنا
و تأثير آن بر فرهنگ يادگيري و فرآيند  CSMهمچنين در اين پژوهش ميزان . است

يادگيري سازماني تنها در سه بخش از شركت ايران خودرو مورد سنجش قرار گرفته 
شود، چنين پژوهشي در  يپذيري نتايج تحقيق پيشنهاد م براي افزايش تعميم. است

هاي فعال در صنعت  هاي اين شركت و همچنين ساير شركت ساير بخش
ها از  تنها نتايج چنين تحقيقاتي و مقايسه سازمان. خودروسازي مثل سايپا انجام شود

تواند ما را به  ، فرآيند يادگيري سازماني و فرهنگ يادگيري است كه ميCSMابعاد 
شود براي  بنابراين به پژوهشگران آينده پيشنهاد مي. تري برساند شناخت جامع

هاي ديگر همت  پاسخگويي به دو پرسش زير در راستاي پژوهش حاضر در سازمان
) 2ها كدامند؟ و  در سازمان CSMهاي  روي استقرار ويژگي موانع پيش) 1: گمارند

ها  آميز فرآيند يادگيري در سازمان چه عواملي باعث تسهيل در انجام موفقيت
 شود؟ مي
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