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ر طراحی و تبیین الگوی یادگیری سازمانی در ضهدف پژوهش حا
روش تحقیق کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی کشور می باشد. 

، ابتدا با تحقیق هدفبا توجه به است. تئوری داده بنیاد  حاضر، استراتژی
ت کتابخانه ای، مبانی نظری متغیر مورد نظر و مولفه استفاده از مطالعا

های آن بررسی گردید و سپس از طریق مصاحبه، دیدگاه افراد جامعه 
آماری مورد نظر را مورد بررسی قرار داده و بر اساس آن پرسشنامه جدیدی 

با  داده های گردآوری شدهمتناسب با فرهنگ بومی طراحی می گردد . 
مولفه های مورد نظر شناسایی  وتحلیل   Nvivoراستفاده از نرم افزا

و  دیگردیده و از طریق تحلیل عاملی تاییدی سازه و زیر مولفه ها تایید گرد
در مرحله آخر صاحبنظران حوزه مدیریت مدل را از ابعاد مختلف مورد 

 مدیران پتروشیمی کشور،شامل جامعه آماری  دهند.ارزیابی قرار می
کسانی که از فرآیندهای و سازمانی پتروشیمی نخبگان حوزه یادگیری 

نمونه آماری بر  .داشتند، می شدپتروشیمی و ساختار این مجموعه اطلاع 
از روش نمونه گیری انتخابی هدفمند  حسب اشباع نظری انتخاب شد.

بر اساس برای تست بخش کیفی استفاده شد تا به اشباع نظری برسیم. 
مقوله  5در  ملی صنایع پتروشیمی ایران در شرکت نتایج، یادگیری سازمانی

 و پیامدها مدلسازی شده است.بستر، مداخله گرها، راهبردها، شرایط علی، 

  نواژگا دیکل
˚یادگیری سازمانی   نظریه داده بنیاد - شرکت پتروشیمی کشور  -

 

 

The aim of this study is to define and design 

organizational learning model among the country's 

National Petrochemical Company employees. The 

research methodology is Grounded Theory. According 

to this aim, we first study the subject by using library 

studies, theoretical foundations and variable 

components. Then we designed a new questionnaire 

through interviews, to examine the views of the 

population on the basis of the local culture. The 

gathered data was analysised by Nvivo software and to 

identify factors and sub-factors is confirmed by 

confirmatory factor analysis and structural factors. 

Finally, management experts assessed the model from 

different dimensions. Statistical Society of managers 

and staff of petrochemical, informants and elites of 

organizational learning of petrochemical such as 

university professors, researchers and those who have 

information from process of petrochemical organization 

be selected. According to results, the organizational 

learning in the NIPC was modeled in 5 category 

include: casual conditions, contect, moderators, 

intermediaries, strategies, and results.  

 

Keywords 
Organizational learning, Petrochemical Companies, 

Data-based theory.
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 مقدمه
های کسب با توسعه دانش و فناوری و گسترش حیطه

و کار از جمله سازمانهای مجازی یا تحت شبکه، 
های اقتصادی گسترش یافته، ومحیط کسب و کار بنگاه

دیل گردیده و به محیطی رقابتی و پر از چالش تب
های جدیدی ظاهر شده که بقاء را برای بسیاری پارادایم
ها مشکل ساخته است. در چنین محیطی طبیعی از بنگاه

است که امتیازهای رقابتی تغییر شکل دهند. بزرگترین 
های جدید کسب و کار، یادگیری امتیاز رقابتی در پارادایم

جدید،  رو، مرکزیت پارادایم بیان شده است. از این
تر هستند که یادگیری است. بنابراین، سازمانهایی موفق

بگیرند.سازمانها به جای  تر و بهتر از رقبا یادزودتر، سریع
رفتارها و حرکتهای سنتی خود که در بهترین شکل آن در 

بود، تبدیل به سازمانی شوند که برگیرنده آموزش نیز می
ر جهت گیرند، یعنی کوشش خود را دهمواره یاد می

 برندیادگیری به عنوان یك امتیاز رقابتی به کار می
 یبرا یریادگیاست.  یرقابت تیمز یمنشاء اصل یریادگ.ی
به تحول  دیدر هر سازمان با گرید یاست. به عبارت رییتغ

راستا سازمان  نیشود. در ا لیو تحول مثبت به عادت تبد
 یبه اهداف خود نکات و راهکارها لین یموفق برا یها
خود قرار داده  یاقتصاد یها تیرا سرلوحه فعال یا ژهیو

 ی وبه تفکر خدمت به مشتر یبندیپا انیم نیاز ا هاند ک
برخوردار از  یو دارا بودن فرهنگ سازمان یمدار یمشتر

منابع  حیصح تیریتوان نام برد. امروزه مد یرا م رتیبص
 یتیریمقولات مد ریشده که سا تیآن چنان پراهم یانسان
 یرویپرورش ن یقرار گرفته اند و برا یمراحل بعددر 

را رشد دهد  رندهیادگیکه سازمان  یطیشرا جادیا یانسان
 (. 4002، 6اورتن بلااست ) یضرورت اساس كی

خود،  كیاستراتژ ریمس تیتقو یبراسازمان ها 
 رییتغ تیریمد یندهایاز فرآ یبانیاهداف و پشت رسیدن به

 های  تیفعال ط به ی مربوموفق، در تمام حوزه ها
مناسب  یهمچنان به دنبال روش ها ی،و اجتماع یتجار

 نیبه اهستند. دانش دیاستفاده از داده ها و تول یبرا
که از  ییها سمیبه مکان سازمان  تیریتوجه مد ب،یترت
 و  تیامن نیتوسعه دانش به سمت تام تیآن قابل قیطر

                                                                     
-Orton Bella  

 یریدگای نهیزمی فراهم می گردد، به عنوان رقابت تیمز
و پاسخ به  ریتفساحساس، ییتوانای مطرح شده و سازمان

 یریادگی فراهم می گردد.یو خارج یاطلاعات داخل
 یو آموزش یعلم تتحولاسبب دانش  تیریو مد یسازمان
، گسترش موضوعات  یدرس یبرنامه ها نیتدو ندیدر فرا
اتید و اعتبار اسی تیریمد قابلیت های توسعه ی، پژوهش

 یریادگی،یمتعدد و کثرت نظر فیوجود تعر. با می گردد
از  یمجموعه ا كیبه عنوان  گستردهبه طور  یسازمان

موقع دانش و به  ( کسب ازیکه شامل )و ن ایپو یندهایفرا
)استوارت،  مشارکت در استفاده از آن شناخته شده است

 (.334-333، ص 4061
های امروزی در محیطی پیچیده و بنابراین سازمان

سر می برند. به گونه ای که دیگر همچون  متغیر به
گذشته قادربه پیش بینی وضعیت آینده نیستند. تغییر از 
ویژگی های بارز عصر حاضر است و بر اساس گفته تام 

، 3"به سوی بهترین ها "( نویسنده کتاب 6335)4پیترز 
امروزه تنها چیز ثابتی که می توان یافت، تغییر و 

(. 45،ص 6394، 2ریتچارددگرگونی است )بك هارد و پ
درچنین شرایطی استفاده ازپارادایم قدیمی فرماندهی 

تاکیددارد ومنجربه  کاراییوکنترل که برتخصص گرایی و
شود، چاره ساز می "5سازمان های چندبخشی"ایجاد

نیست.امروزه سازمان هایی موفق هستندکه ازفرصت ها 
به خوبی استفاده کرده وازتهدیدات به نفع خودسود 
ببرند.دراین بین نقش یادگیری سازمانی و برخورداری 
ازفرهنگ یادگیری درسازمانها بیش ازگذشته نمایان شده 

(. از 641، ص6393است)قربانی زاده واسدپور، 
، یادگیری درسطح سازمان وسیستم ها، نه 1نظرمارکوآرت

کند، می تنها بهترین فرصت را برای بقای سازمان فراهم
نیزرقم می زند.چشم اندازی که بلکه موفقیت آن را

یادگیری سازمانی مهیا می کند، چشم اندازمدیریت تغییر 
با استفاده ازجهش های سریع است.هرجهش فرصتی 

                                                                     
- Tom peters 

- Insearch of Ecellence 

- Bakhard and Pritchard 

ationalform) Organiz-Multidivisional (M - 

Marquart- 
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-برای یادگیری است واین همان مفهوم بهبودمستمر می
باشد.به واسطه یادگیری سریعترنسبت به رقبا، پیشرفت 

مکاران، ه )جمال زاده و ی گرددم سازمان نیز تسریع
 (.15، ص6399

اهمیت یادگیری سازمانی در آن است که کلید 
موفقیت سازمان ها در راستای نیل به عمر طولانی 
محسوب می شود زیرا موفق ترین سازمان ها اگر دچار 
 فقر یادگیری شوند ممکن است به حیات خود ادامه دهند

اما هرگز نمی توانند از تمامی قابلیت های خود استفاده 
د. از این رو در آینده نزدیك تنها سازمان هایی می کنن

توانند ادعای برتری کنند که قادر باشند از قابلیت ها، 
تعهد و ظرفیت یادگیری افراد در تمامی سطوح سازمانی 
خود به نحو احسن بهره برداری کنند)حیدری و 

 (.6334همکاران،
بنابرین عمده ویژگی که می توان برای شرایط فعلی 

زمانی به خصوص نهادهای دانش بنیان متصور بود هر سا
تغییرات بسیار سریع، گسترده، عمیق و پیچیده حاکم بر 
فضای آنها است. سازمان ها  برای بقا باید قادر به 
سازگاری با شرایط متغیر علمی و محیطی باشند. بنابراین 

هر چه سریعتر جای خود را به سازمانهای چابك  باید
تیب در جریان یك یادگیری آگاهانه دهند و به این تر

زمینه حفظ و ارتقای اعتبار خود را فراهم آورند. از سویی 
جنبه نامشهود اقتصاد بر پایه سرمایه فکری بنیان نهاده 
شده و ماده نخستین و اصلی آن دانش و قابلیت یادگیری 
است. به عبارت بهتر می توان گفت که امروزه مدیریت 

مان ها و نهادها را به موقعیت سرمایه های فکری، ساز
های بیشتری در افق های آینده بازار های رقابتی و 
پایایی اعتباری خواهد رساند. در عصر حاضر سرمایه 
فکری به یك محرک بسیار حیاتی برای پایداری اعتبار 
یك سیستم در محیط رقابتی امروز تبدیل شده است 

یادگیری  (. لذا با توجه به اهمیت4003، 6)هاوانولکار
موفق   یالگو نییو تب یطراحسازمانی این تحقیق جهت 

ی طراحی شده میدر مجتمع پتروش یسازمان یریادگی
 است.

                                                                     
- Havanolkar 

 بیان مساله و مبانی نظری
مفهوم یادگیری سازمانی که به طور قابل ملاحظه ای 

به بعد مورد توجه بسیاری از مراکز  6330از سال
و عامل مهم دانشگاهی و صنعتی قرار گرفت، نتیجه د

است: اول: ماهیت دنیای به سرعت در حال تغییری که 
در آن زندگی می کنیم و دوم: محیط رقابتی که سازمان 
ها در آن فعالیت می کنند. در این میان سازمان ها درک 
کرده اند که نیازمند ارتقاء قابلیت های یادگیری سازمانی 

، انتقال خود هستند. قابلیتی که بیانگر قابلیت خلق، کسب
و یکپارچه سازی دانش و اصلاح رفتار سازمانی برای 
انعکاس موقعیت جدید با رویکرد بهبود عملکرد سازمان 
است.به عبارت دیگر، یادگیری سازمانی منشاء اصلی 
مزیت رقابتی است و تجربه نشان داده که در هزاره ی 
سوم،  موفق ترین سازمان ها آن هایی هستند که در 

ان های یادگیرنده قرار گرفته اند )نژاد زمره ی سازم
 (. 661-669، صص 6393ایرانی و همکاران، 

سیر مفهوم شناسی یادگیری سازمانی از دیدگاه 
( عبارت است از: الف( یادگیری سازمانی 4003) 4پازوک

به ظرفیت یك سازمان برای شناسایی نیاز به تغییر و 
ه می کند.     انطباق پذیری و اقدام به یك عمل ارادی اشار

ب( یادگیری سازمانی پیامد تعامل فرآیندهای شناختی و 
اجتماعی نهفته در ساختارها، فرهنگ ها و تعامل های 
سازمانی است. ج( یادگیری سازمانی فرآیند تغییر در افراد 
و دیدگاه ها و اعمال مشترک است که تحت تأثیر نهادها 

می گردد. و سازمان قرار می گیرد و در آنها جایگزین 
زمانی که یادگیری فردی و گروهی نهادینه می شود 
یادگیری سازمانی رخ می دهد و دانش به پدیده های غیر 
انسانی از قبیل رویه ها و ساختار، فرهنگ و استراتژی 

گفته است؛ در  3تسری می یابد. علاوه بر آن، آلوین تافلر
د تواند بخوانبی سواد کسی نیست که  نمی   هزاره سوم 

و بنویسد بلکه کسی است که نمی تواند یاد بگیرد، 
آموخته ی خود را فراموش کند و از تو یاد بگیرد. لذا 

   در رفتار انسان در سازمان تأثیر یادگیری به طور آشکار

                                                                     
- Pazuk 

-Alvin Toffler 
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می گذارد. یادگیری سازمانی فرآیندی است که در آن 
سازمان در طول زمان می آموزد، تغییر می کند و 

را بهبود بخشیده و با ایجاد تحول به  عملکردهای خود
ء و بهبود توانایی خود پیشرفت می طور پیوسته با ارتقا

 (.6334نماید )امین بیدختی، 
در ادبیات یادگیری سازمانی، به طور دائم به یادآوری 
مفهوم یادگیری فردی بر می خوریم که مفهومی روان 

م بر شناختی است. نفوذ مستقیم و غیر مستقیم این مفهو
گیرند، توجیه کننده این  شیوه ای که سازمان ها یاد می

وا قعیت است که بسیاری از تئوری های یادگیری 
سازمانی بر پایه مشاهدات یادگیری فردی و  بر قیاس 

(. در 6336فرد ـ سازمان استوار است )اعرابی و دیگران، 
حقیقت افراد و گروه ها عواملی  هستند که از طریق آنها 

( نیز 6333) 6یری سازمانی محقق می شود. آرگریسیادگ
یادگیری سازمانی را در گرو به اشتراک گذاشتن دانش، 
باورها و مفروضات در میان افراد تیم ها می داند 

(.یادگیری سازمانی چیزی فراتر 6393)حسنوی و رمضان، 
از مجموع توان یادگیری افراد است، یعنی سازمان توانایی 

با خروج افراد سازمان از دست نمی دهد. یادگیری خود را 
یادگیری سازمانی به مفهوم یادگیری افراد و گروه های 
درون سازمان و سازمان یادگیرنده به معنی یادگیری 
سازمان به عنوان سیستمی کلی است )مشدئی و دیگران، 

باوجودتحقیقات متعدد درزمینه مفهوم سازی،  (.6330
ادگیری سازمانی، هنوز مدیریت، توسعه وبه کارگیری ی

یك توافق کلی درباره مفهوم، تعریف وتئوری های 
یادگیری سازمانی به وجودنیامده است.علت عدم توافق 
دراین زمینه به سه دلیل می تواندباشد.اولاًبه دلیل 
چندرشته ای بودن یادگیری سازمانی متخصصان رشته 

ی هایی مانندجامعه شناسی، روانشناسی، مدیریت و...تئور
های مربوط به آن راتوسعه دادند. ثانیاً  بکارگیری 
یادگیری سازمانی درحوزه های مختلف مانند نوآوری 
محصول، تغییرسازمانی وفرهنگ سازمانی. ثالثاً 
چندسطحی بودن تحلیل مفهوم یادگیری ازسطح فردی 
تاسطح سازمانی باعث این تنوع شده است)اقدسی 

ضیحات داده شده توبا توجه به (.94،ص6399وبفروئی،

                                                                     
-Argyris 

توان گفت که یادگیری سازمانی یك وضعیت ثابت می
یاهدف محدود نیست؛ بلکه فرایند مستمر تطبیق با 
شرایط محیطی وتکامل است که طی آن گروه ها ی 
درون سازمانی تشویق می شوند تا مهارتها، دانش واجماع 

(.  4003، 4و کوتانیزلاراکتاروبای)درباره مقصد راتوسعه دهند
به  یمداوم رشد، سازمان ها در حالت رقابت تمیر كی در

 تیهستند تا سبب تقو دینوآورانه  و جد یدنبال روش ها
 .شوند رییمنسجم  نسبت به تغ یواکنش به نحو  تیظرف
 یشتریب یهمخوان یسازمان یریادگی بهمربوط  قاتیتحق
استقرار  یها وهیش ،راًینوآورانه دارد. اخ تمیر نیبا ا

 نیتلفن همراه، آنلا یفن آور قیاز طر یانزمسا یریادگی
شده  یریادگی جینتا ندهایفرآ یساز نهیسبب به نیو آفلا

 نینو یها یفن آور"  تحت عنواناست. آنچه که ما 
. اگر چه ما میکن ی(مطرح مiOLTs) یسازمان یریادگی

 یاستفاده از فن آور یول م،یآن هست هیهنوز در مراحل اول
انجام است و سبب   لدر حا یبه خوب یریادگی دیجد

 ریتر، ارزان تر ،جامع تر و فراگ عیسر شیوه هایاستفاده از 
ی ها یفن آوربنابراین شده است. یسازمان یریادگی

 دگاهینسبت به دنگرش رییتغای در مورد  واسطه نوین،
 ؛یررسمیغی رسم حالت ازی سازمان یادگیری بر  یمبتن
از  یریادگی جادیه اب نییاز بالا به پا یریادگی تیریمد
 یریادگیبه  یو رفتار یشناخت یاز روش ها ،به بالا نییپا

 نینو یها ین آوری و خودانگیزشی هستند.فاجتماع
ی به نیع یروش های تحت عنوان سازمان یریادگی

جنبه  ازی کو در واقع ی، کارکنان سازمان کمك می کند 
 یریادگیدرک  زمینه  در یی کارکنان در توانا یدیکل یها

 از رشد یدیجد ستمیاکوس جادیای به عنوان عامل سازمان
-5،ص 4065سازمانی به حساب می آید)براندی و لانون،

(.سیستم های سرمایه گذاری در مدیریت یادگیری یکی 3
ی هستند که در زمینه فن آور یعامل ها ستمیساز 

برنامه  تیریمدشده و سبب بهبود استفاده  یزیبرنامه ر
با  رانیمدمی گردد. وسعه در سازمانها آموزش و ت یها

برگزاری مانند استفاده از این سیستم در امورات اداری 
کارگاه ها و دوره ها با محوریت برنامه های آموزشی، می 

 یند. علاوه بر آن منو کارکنان کمك ک انیمرب توانند به 

                                                                     
-  Bayraktaroglu, Kutaniz 



 606    6331، 3، شماره 5، دوره های دولتیمدیریت سازمان فصلنامه علمی پژوهشی  

 

همزمان با کارکنان  شرفتیپ یریگیپدر راستای در  دنتوان
 ادهیپو نقاط ضعف حرکت کنند.   ها شکاف ییشناسا

بزرگ و  یگذار هیسرما مستلزمی این سیستم ساز

 نانیحصول اطمی در راستای اتیعمل یها نهیهز نیهمچن
) پریمال،  است یسازمان یریادگیبه اهداف  یابیدست یبرا

 (.63، ص 4065

 

 مختلف نظران صاحب دیدگاه از سازمانی یادگیری تعاریف -6 جدول

 تعاريف صاحبنظران

 (6315کانجلوسی و دیل )
های فردی و گروهی و ای از تعاملات بین انطباقیادگیری سازمانی متشکل از مجموعه

 انطباق در سطح سازمانی است .

 ادگیر سازمانی یعنی کشف و تصحیح خطاهای (6399) شان، و آرگیریس

 ست.یش توان سازمان برای انجام کارهای موثر و کارا یادگیری سازمانی افزا (6330سنگه )

 (6336سایمون )
یادگیری سازمانی رشد بینش و تجدید ساخت دهی و بازنگری موفقیت آمیز مشکلات 

 سازمانی توسط افراد است که نتایج آن در عوامل ساختاری ونتایج سازمان منعکس شود.

 (6333، رابرتس و ویك)
 وجود     به سازمان"جمعی هوش" آن نتیجه در که افراد آگاهانه املاتتع از سازمانی یادگیری

 است شده تشکیل آید، می

 (6333داجسون )

یادگیری سازمانی روشی که سازمآن ها ایجاد، تکمیل و سازماندهی می کنند تا دانش و 
جریآن های عادی کار در رابطه با فعالیت هایشان در داخل فرهنگ هایشان و همچنین 

آیی سازمان را از طریق بهبود بکارگیری مهارت های گسترده نیروی کارشان، انطباق کار
 دهند و توسعه بخشند بیان می شود.

 (6332مایو )
یادگیری سازمانی عبارت است از تمامی روشها، ساز و کارها و فرایندهایی که در درون 

 .شوندسازمان به منظور تحقق یادگیری به کار گرفته می

 (6331) گانز
 در ثمربخش نگرشهای و عقاید ارزشها، مهارتها، دانش، کاربرد و اکتساب سازمانی یادگیری

 است سازمان توسعه و رشد نگهداری، جهت

 (6333فینگر و برند )
ادگیری سازمانی را به عنوان فعالیت و فرایندی تعریف می کند که سازمان ها را در نهایت ی

 کند. به سازمان یادگیرنده تبدیل می

 (6331میلر ) 
ادگیری سازمانی یعنی کسب دانش جدید توسط عواملی که قادر و خواهان  بکارگیری آن ی

 .دانش در تصمیم گیری ها یا اثرگذاری بر افراد دیگر سازمان هستند

 (4000هویسمن )
ادگیری سازمانی فرایندی است که یك سازمان به ایجاد دانش می پردازد یا دانش فعلی را ی
 کند. می ازسازیب

 (4003ورا و کروسان )

ادگیری سازمانی فرایند های تغییر در فرد و تفکرات، نظرات و اعمال گروه است که تحت ی
تأثیر نمادهای سازمان قرار می گیرد. زمانی که یادگیری  فردی و گروهی نهادینه می شود 

 .می گیرد     سازمان جاییادگیری رخ داده و دانش در فرایند، فرهنگ، استراتژی و ساختار 

ان و لین و بیرن کآ
(4063) 

ادگیری سازمانی بروندادی از روابط دوجانبه فرایند های اجتماعی و شناختی است که در ی
 ساختار، فرهنگ ها و تعاملات سازمانی جای گرفته است.

 (4065) جاکوب و کولان
تغییر و انطباق و انجام  ادگیری سازمانی اشاره به ظرفیت سازمان برای کشف نیاز بهی

 فعالیت های هدفمند دارد.



 الگوی یادگیری سازمانی شرکت پتروشیمی :و همکاران عمران زاده     604

 

ی و مطالعات پژوهش اتیمقالات متعدد در نشر
ی سازمان یریادگیو  رندهیادگی یدر مورد سازمانها مختلف

به طور عمده در جنبه وجود دارد. ولی این پژوهش ها 
ی تجرب جنبه های  کمتر درو یفیو توص یمفهوم یها

کمتری در  شناخته شده های  راهه این دلیل ک بههستند. 
از جمله دلایل در  .ی آن هاوجود داردریاندازه گ زمینه 

و مسائل در سطح  طیشرا ییایو پو یدگیچیپاین زمینه،
ابزار لازم  ی مربوط به ها نهیهز نیو همچن یسازمان

ی ریاندازه گ می باشد که  داده ها یجمع آور یبرا
طبق مطالعات است.ساخته دشوار  ی راسازمان یریادگی

 کردیرو یدارا  رندهیادگیانجام گرفته، سازمان  یپژوهش
 دیکه  سازمان ها چگونه با نیاست ) به سمت ا یزیتجو

 یسازمان یریادگی یمطالعات بر رو  ی( ولرندیبگ ادی
 یموجود سازمان یریادگی یاست ) تمرکز بر رو یفیتوص

 یریادگی یریقابل اندازه گ یجنبه ها انیم این  دارند(.در
: اقدامات شده است در نظر گرفته ریبه شرح ز یسازمان

(؛ دخالت جیمشارکت و نتا ،یاطلاعات، نوآور انی)جر
اقدامات  ،چشم انداز( ی)به اشتراک گذار       یرهبر

 یابیمشکلات، ارز ییشناسا یبرا ی)همکار یانعکاس
(؛ احساسات نیگزیجا یتوجه به راه حل هاو  طیشرا

(؛ کار یبانیدر نگرش ها، اعتماد، پشت)منعکس شده 
 ایآ در مورد این کهشناخت  جادیمنظور ای و... به گروه

( بر 4000لیپشیتز)است، پوپر و  ندهریادگیسازمان  كی
به  ،یسازمان یریادگی زمیمکاناین عقیده هستند که  

 منظور اعمال اعضا به یبهبود عملکرد و مهارت ها
 سازمان های  و ارزش ها تیمامور ات مهمی در رییتغ

ی ابیارز زمینه  در که  مطالعه كیدر منجر می شود. 
 وار بوون، رز وتوسط  در مدارس،  یسازمان یریادگی
قابل اندازه  ی کلیدیژگیو انجام گردید به دو (4001)
: ی اشاره شده استسازمان یریادگزمینه ی در یریگ

ه قابل مشاهده( و احساسات )ب میاقدامات )به طور مستق
فرهنگ از  شاهده است، اما قابل م میمستق ریطور غ
)پالوس و استانکویکی،   (ی هم استنباط می شودسازمان
 (.1-9، ص 4061

 

 پرسشهای تحقیق 
به جای نگارش فرضیه در این تحقیق به دنبال 

 پرسشهای تعیین کننده ذیل هستیم:
. مولفه های یادگیری سازمانی از منظر کارکنان 6

 یع پتروشیمی کدام ها هستند ؟شرکت ملی صنا

. وضعیت هریك از مولفه های شناسایی شده 4
یادگیری سازمانی ازمنظر کارکنان شرکت ملی صنایع 

 پتروشیمی چگونه است؟
. اولویت مولفه های شناسایی شده یادگیری 3

سازمانی از منظر کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی 
 چگونه است؟ 

ساس مولفه های شناسایی . ارائه مدل مناسب بر ا2
 شده چگونه است؟ 

. مولفه های یادگیری سازمانی شرکت ملی صنایع 5
 پتروشیمی از منظر مطلعین و خبرگان کدام ها است؟

 
 

 پیشینه تحقیق
میلادی هنگامی که فردریك تیلور  6300در سال 

موضوع انتقال یادگیری به دیگر کارکنان را برای افزایش 
ان مطرح کرد، مفهوم یادگیری کارایی و بهبود سازم

 .(94، ص6399سازمانی شکل گرفت )اقدسی وبفروئی، 
اولین بار عبارت یادگیری  6313در سال  6اما کرت و مارچ

سازمانی را ابداع کردند. آنان معتقد بودند که تلاش 
سازمانها در پاسخ به تغییرات در محیط خارجی خود برای 

به کنکاش برای  تطابق اهداف سازمان با شرایط جدید
یافتن رویه هایی که سازمان را برای رسیدن به اثر 

می کند، منجر می شود ) علامه    بخشی بیشتر یاری 
در  4(. بیستون20، ص6393؛ فتحی، 99، ص99ومقدمی، 

را ارائه کرد تا  "3یادگیری دوباره"اصطلاح 6394سال 
تکامل ظرفیت مشابهی را برای سازمان ها بیان کند که 

انند یاد بگیرند که بیاموزند و فراموش کنند:  این گونه بتو
یادگیری صرفا شامل عادت به انباشت سطحی اطلاعات 
و رویدادها نیست، بلکه توان تجدید بنای موقعیت ها و 
پیدا کردن الگوها و مفاهیمی که بیشتر نادیده گرفته را 

                                                                     
-Crete and March 

- Bistoon 

-Learn again 
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نیز شامل می شود. علی رغم قدمت بحث یادگیری 
میلادی  6390موضوع تا اواخر دهه ی سازمانی، این 

توجه چندانی را به خود  جلب نکرد، اما بعد از آن بود که 
تعدادی از نظریه پردازان فعالیت خود را در این مبحث 
آغاز کردند. در دهه نود قرن بیستم  این مبحث  تولدی 
دوباره یافت. توجه به چگونگی فعالیت سازمان و نیز  

وانی است که در سالهای اخیر چگونگی یادگیری آن عن
بسیار مورد توجه قرار گرفته است در حالی که تا قبل از 

این عنوان چندان  6نگارش کتاب معروف پیترسنگه
و 4معروف و مورد توجه قرار نگرفته بود)کونتوجیروگس

( قبل از پیتر سنگه مفاهیم 409، ص4003دیگران، 
 نظری مختلفی در ایجاد مفهوم یادگیری سازمانی

( چهار جریان نظری را 6399) 3موثربودند، آلتمن و لس
که به شکل گرفتن این مفهوم کمك کردند را شناسایی 
نمودند: نزدیکترین جریان، مدیریت استراتژیك بود که با 
توجه روندهای درونی سازمان هم چون استعدادهای 
بالقوه ی انسانی سازمان، که خود می توانست به عنوان 

ابتی برای سازمان محسوب گردد و نوعی مزیتی رق
سازمان را از این جهت نسبت به محیط خود مستقل تر 
سازد.  دومین جریان فکری که به خلق این مفهوم کمك 
نمود، تئوری هایی هم چون نظریه سیسم ها می باشد.  
سومین جریان فکری نظریه یادگیری اجتماعی است که 

مختلف  به مجموعه ای از مفاهیم در باره ی سطوح
یادگیری پرداخته است. نهایتا جریان نظری که به پس 
زمینه های سازمانی توجه می کرد پایه چهارم تئوریك 
یادگیری  سازمانی را با توجه عواملی چون ساختار و 

علامه ومقدمی، فرهنگ  سازمانی شکل می دهد ) 
اگرچه فعالیت های 6390(.دردهه 99-99، ص6393

ادامه داشت، اما در  تحقیقاتی روی این موضوع
موضوع یادگیری سازمانی تنهایکی ازموضوعات 6330دهه

مطرح درگرایش های مختلف مدیریت بود.جدول 
زیرسیرتاریخی مفاهیم مختلف یادگیری سازمانی 

                                                                     
- Piter senge 

- Kontoghiorghes et al 

- Altman & less 

وسازمان یادگیرنده را نشان می دهدکه به مرور زمان 
توسط متفکرین مدیریت ومتخصصین بهبودسازمان اعم 

 شده است. ی وصنعتی ایجاددانشگاه ازافراد
 

( در پژوهشی تحت عنوان 6330و همکاران) عباسی
یادگیری سازمانی در دانشکده های کشاورزی استان  "

در تمامی عوامل به این نتیجه دست یافتند که  "تهران
زمینه ای )آرمان مشترک، تفکر سیستمی، فرهنگ 
سازمانی یادگیرنده، ساختار سازمانی منعطف، توسعه 

یت های شخصی و حرفه ای اعضا و رهبری تحول قابل
آفرین( و فرآیندی )یادگیری سازمانی(، بین وضعیت 
موجود و حد متعادل )متوسط( در دانشکده های کشاورزی 
مورد مطالعه تفاوت معنی داری وجود دارد. نتایج حاصل 
از همبستگی حاکی از وجود رابطه مثبت و معنی دار بین 

می عوامل زمینه ای می باشد.  یادگیری سازمانی و تما
نتیجه حاصل از رگرسیون چندمتغیره بیانگر آن است که 
سه عامل رهبری تحول آفرین، تفکر سیستمی و ساختار 
سازمانی منعطف به ترتیب بیشترین نقش را در تبیین 

 وکنند.حسنوی واریانس یادگیری سازمانی ایفا می
ش افزای "( در پژوهشی تحت عنوان 6330.)رمضان

سرمایه فکری در سازمان: بررسی نقش یادگیری 
بان صنعت پارس به هصنعتى استدر شرکت   "سازمانی

بین یادگیری سازمانی و  که افتندیدست  جهینت نیا
سرمایه فکری شان رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 
به عبارت واضح تر، با افزایش میزان یادگیری سازمانی، 

ابعاد انسانی، ساختاری و رابطه  سرمایه فکری سازمان در
( در 6393و همکاران) ملاحسینی ای افزایش می یابد.

بررسی تاثیر قابلیت یادگیری  "تحت عنوان  یپژوهش
های شهرستان کرمان با  SMEسازمانی بر عملکرد 

که  افتندیدست  جهینت نیبه ا "AHPاستفاده از روش 
ندی عوامل شناسایی شده موثر بر عملکرد، اولویت ب

گردید. دیدگاه سیستمی بیشترین سهم را در افزایش 
عملکرد شرکت های کوچك و متوسط داشت و به 
ترتیب، تصمیم گیری مشارکتی، فضای باز و تجربه 
گرایی، تعامل با محیط بیرونی و در نهایت ریسك پذیری 

 از جمله عوامل تاثیرگذار بعدی بودند.



 الگوی یادگیری سازمانی شرکت پتروشیمی :و همکاران عمران زاده     602

 

 مانی  و سازمان یادگیرندهسیر تاریخی مفاهیم یادگیری ساز -4جدول

 دهه توضیحات

 6339 جان دیوی در کتاب تجربه و آموزش مفهوم یادگیری تجربی را مطرح کرد.

 6320 کنث کریك روان شناس اسکاتلندی واِژه مدل ذهنی را ایجاد کرد.

 6321 کرت لوین ایده تنش خلاق راپیشنهادکردکه بین تصورات فردی ودرک از واقعیت ایجادمی شود.

 6310 داگلاس مك گریگور کتاب جنبه انسانی موسسه را منتشر نمود.

سلیرت و مارچ در مطالعه روی جنبه رفتاری تصمیمگیری سازمانی، برای اولین بارواژه یادگیری سازمانی را 
 بکار بردند.

6313 

د ارزش های کریس آرجریس و دونالدشون کار بر روی علم عملی را شروع کردند،مطالعه چگونگی برخور
 مورد حمایت با ارزش هایی که پایه و اساس اقدامات واقعی است.

6390 

 6393 چارلی کیفر، جی فاستر، پیتر سنگه و رابرت فریتز سیمیناری تحت عنوان رهبری و تسلط برگزار کردنند.

اتی سازمان یادگیرنده پیتر سنگه، آریه دوگاس، بیل اوبراین، ری استابا و تعدادی از رهبران اجرایی دوره مطالع
 MITرا در تشکیل دادند.

6394 

 6393 چالز هندی کتای عصر سنت گریزی را منتشر کرد.

تشکیل سد و ادگار شاین، کریس آرجریس،  آریه  MITمرکز یادگیری سازمانی به ریاست سنگه در 
 دوگاس، ری استاتا و بیل اوباین مشاورین اصلی آن بودند.

6393 

 6330 پیتر سنگه منتشر شد. کتاب پنجمین اصل

 مقاله دیوید گروین منتشر شد که بیان می داشت تنها آن نوع یادگیری برای مدیران مفید خواهد بود
 که قابل اندازه گیری باشد.

6333 

 6339 کتاب سازمان زنده توسط آریه دوگاس منتشر شد.

 6339 کتاب درباره یادگیری کریس آرجریس منتسر شد.

 6333 غییر توسط پیتر سنگه و همکارانش منتشر شد.کتاب رقص ت

 (6393منبع: )فتحی، 

تحت عنوان  یدر پژوهش( 6399و همکاران ) اسدی
رابطه بین یادگیری و عملکرد سازمانی در کارشناسان  "

 نیبه ا "سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران 
که بین یادگیری مداوم در سطح  افتندیدست  جهینت

با عملکرد سازمانی کارشناسان ارتباط مثبت و فردی 
( وجود دارد. همچنین =05/0P<،243/0rمعنی داری )

بین دیگر ابعاد یادگیری )یادگیری تیمی، توانمندسازی، 
ارتباطات در سیستم و رهبری راهبردی( با عملکرد 
سازمانی کارشناسان ارتباط مثبت و معنی داری مشاهده 

دگیری سازمانی و سطوح آن شد. یافته ها بر اهمیت یا
)یادگیری فردی، یادگیری تیمی و یادگیری سازمانی( به 
عنوان یکی از عوامل موثر در افزایش سطح عملکرد 
کارشناسان سازمان تربیت بدنی تاکید 

 یارائه مدل"که به منظور  یقیدر تحق (6395ی)داورزن.دارد
، انجام داد "یسازمان یریادگی تیقابل یریگاندازه یبرا
 ت،یریپنج فاکتور تعهد مد قیرا از طر یریادگی تیقابل

و  یمیکارت ،یستمیمشترک، تفکر س یذهنیهامدل

دو  بیترک جهیدانش )نت تیرمدی–یفردیهاتیقابل
که آن را پس  یفردی هاتیبلدانش و قا تیریفاکتور مد

(، میینما یم انیدانش ب تیریتنها با عنوان مد نیاز ا
تعهد  ریتأث زانیفاکتورها م نیا نی. از بنمود یریگاندازه

است  شتریفاکتورها ب ریاز سا یریادگی تیبر قابل تیریمد
 نیشتریدانش ب تیریتفاوت، مد یو پس از آن با اندک

نوع  تیاز اهم یج خود حاکینتا نی.  ارا دارد تیاهم
و  یریجذب،  به کارگ یها وهیو ش تیریو مد یرهبر

 ماًیمستق هاوهیش نیا یدانتقال دانش است که کارآم
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 یهاییو توانا هاتیقابل ،یتیشخص پیوابسته به ت
 بیدو فاکتور، به ترت نی. پس از اباشدیکارکنان م

در  یستمیمشترک و تفکر س یذهنیمدلها ،یمیکارت
ابزار  نیا ی. بر مبنارندیگیقرار م تیاهم یبعد یهادهر
نمود و  یریگزهها را انداسازمان یریادگی تیتوان قابل یم

سازمان را  طیها، شرابا تمرکز بر نقاط ضعف و بهبود آن
 ی.  موحددیتحول، بهبود بخش یسازبه منظور روان

 انیارتباط م نییتب"به منظور  یقیتحق (6393ی)سبحان
ارتباط  نییانجام داد.تب "یو تحول سازمان یریادگی تیقابل

 تیجا اهماز آن یو تحول سازمان یریادگی تیقابل انیم
تحول  یهاخلق مدل یبرا یدیجد یهارتیدارد که بص

 یم جادیاست را ا یرانیا یکه متناسب با بستر سازمان ها
 گر،یکدیبا  هایحاصل از مورد کاو جینتا سهی.  با مقاکند

تحول  یدر تئور یمتعدد یمشارکت ها یو مثلث بند
 تیریمد نیو هم چن یسازمان یریادگی  یتئور ،یسازمان

 .  شد جادیا یملع
تأثیر یادگیری سازمانی در عملکرد  "(بر4000جونز)

تاکٌید دارد. وی آن را به عنوان یك فرایند که  "سازمان
مدیران تلاش می کنند ظرفیت اعضای سازمان رابرای 
درک ومدیریت بهترسازمان ومحیط آن افزایش دهند 

(، 4003(. کراسن)4002تعریف می کند)به نقل از مورفی،
یادگیری سازمانی و نوسازی  "تحقیقی پیرامون در

، بیان کرد که یادگیری سازمانی، کارائی "استراتژیك
سازمان را بهبود می بخشد که این بهبود وضعیت، توسط 
مشتریان قابل ارزیابی است. وی هم چنین اجرائی کردن 
برنامه های یادگیری سازمانی را ایجادکننده مزیت های 

(، 4009)رایسو و پرعنوان کرده است. رقابتی برای سازمان
 انیرا بر ارتباط م یسازمان یریادگی ینسب راتیتأث"
ها کردند. آن یبررس "یشدن و عملکرد تجرب یالمللنیب
مؤسسات  لیتحل یبرا افتهینظام یچارچوب چندبعد كی

بر  دیبا تأک یسازمان یریادگیشدن و  یالمللنیب ،یتیچندمل
 یعملکرد بها بر چارچوآن ریعوامل و تأث نیا یهمراه

و  یتجار یریادگیکه  افتندیدر نیمحقق نیارائه نمودند. ا
شدن را  یالمللنیب ،یتیدر مؤسسات چند مل یاجتماع

 یکیتکنولوژ یریادگی،  کهیحال کنددریم تیو تقو عیتسر
 یفیارتباط ضع ن،یچنبه همراه ندارد. هم یامدیپ نیچن

.در شدمشاهده  ید سازمانشدن و عملکر یالمللنیب انیم
( با  4001تحقیق دیگری که توسط جیت اسنا باتناگار) 

یادگیری سازمانی در بین مدیران  ارزیابی قابلیت"موضوع 
در  "و ارتباط قابلیت یادگیری سازمانی با عملکردموسسه

گردش  "و "سود موسسه"هند صورت گرفت دو فاکتور 
تند به که بیانگر عملکرد موسسه هس "ؤسسهم مالی

یادگیری سازمانی مطرح  عنوان پیش فاکتور های قابلیت
در (4009ا)هرر(. 6393) ملا حسینی و همکاران، شدند

صنعتی آمریکا انجام داد، به  تحقیقی که در شرکت های
توان وظایف کاری افراد را طوری  این نتیجه رسید که می
وظایف و نتایج کار بهبود یابد به  طراحی کرد که کنترل

وی که درک نتایج یادگیری و همچنین توانمندسازی نح
سازمان افزایش یابد.علاوه بر این، نتایج این تحقیق 
نشان می دهد که یادگیری مداوم بیشترین تأثیر را در 

)مین  عملکرد سازمانی کارکنان مورد بررسی داشته است
 (. 4009وله و همکاران، 

 

 روش انجام پژوهش 
اکتشافی   –صیفیروش شناسی تحقیق حاضر تو

خواهد بود که به دنبال شناسایی مولفه های یادگیری 
سازمانی در میان کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی  

از مشارکت  بدین صورت که سوالاتی تهیه و می باشد.
عناصر کلیدی و : سوال تحقیقشود.می پرسیدهکنندگان 

پایه ای در طراحی و تبیین الگوی یادگیری سازمانی در 
کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی کشور کدامند؟ و 
به منظور انجام مرحله اکتشافی از استراتژی تئوری 

سازی( بنیادی و روش تحقیق آمیخته استفاده می )مفهوم
 ...شود

طراحی در پژوهش حاضر با توجه به این که به دنبال 
و تببین مدل یادگیری سازمانی در شرکت ملی صنایع  
پتروشیمی هستیم، ابتدا با استفاده از مطالعات کتابخانه 
ای، مبانی نظری متغیر مورد نظر و مولفه های آن بررسی 
گردید و سپس از طریق مصاحبه، دیدگاه افراد جامعه 
آماری مورد نظر را مورد بررسی قرار داده و بر اساس آن 
پرسشنامه جدیدی متناسب با فرهنگ بومی طراحی می 
گردد . سپس پرسشنامه محقق ساخته مذکور در بین 
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اعضای جامعه آماری توزیع شده و با استفاده از نرم افزار 
spss   توسط تحلیل عاملی اکتشافی مولفه های مورد

نظر شناسایی گردیده و از طریق تحلیل عاملی تاییدی 
و در مرحله آخر  تایید می گردد سازه و زیر مولفه ها

صاحبنظران حوزه مدیریت مدل را از ابعاد مختلف مورد 
 ارزیابی قرار می دهند .

جامعه آماری مدیران و کارکنان پتروشیمی کشور 
،مطلعین و نخبگان حوزه یادگیری سازمانی پتروشیمی 
کشور مانند اساتید دانشگاه و پژوهشگران و کسانی که به 

ندهای پتروشیمی کشور و مبانی ساختاری نحوی از فرآی
این مجموعه اطلاع دارند و مطلع محسوب میگردند.نمونه 
آماری بر حسب اشباع نظری انتخاب خواهد شد.از 
روشهای نمونه گیری تصادفی برای تست بخش کمی و 
انتخابی هدفمند برای تست بخش کیفی استفاده خواهد 

این پژوهش از  شد تا به اشباع نظری برسیم. همچنین در
روش تحقیق آمیخته استفاده خواهد شد البته  برای 

ها، از های بدست آمده از مصاحبهتجزیه و تحلیل داده
 داده استفاده خواهد شد؛ تئوری 6تحلیل تئوری داده بنیاد

 کشف برای شناسی روش بلکه نیست تئوری یك بنیاد

 ها تئوری بنابراین ها است. داده در خوا بیده های تئوری

 از تدریجی سازی انتزاعی فرآیند یك در آهستگی به

( و بعد از 4060، 4می شوند )ریچرتز پدیدار ها داده
بدست آوردن اطلاعات کیفی از دل داده های خام ، نتایج 
این آورده ها با استفاده از روشهای کمی و آزمونهای 

 مناسب مورد تجزیه و تحلیل واقع خواهد شد.
سازی( بنیادی، نوعی هوماستراتژی تئوری )مف

هایی است که در شناسی عمومی برای تدوین تئوریروش
مند های گردآوری شده و تحلیل شده به صورت نظامداده

های ریشه دارد. هدف نهایی این استراتژی، ارائه تبیین
جامع تئوریك درباره یك پدیده خاص است که به صورت 

طور کلی، ود. بهشاستقرایی از مطالعه آن پدیده حاصل می
های حاصل از منابع اطلاعاتی را به این استراتژی، داده

ای از کدها، کدهای مشترک را به مقوله و آنگاه مجموعه
کند. پدیده مورد ها را به نوعی تئوری تبدیل میمقوله

                                                                     
 Grounded theory  

 Reichertz 

طور مثال در سازمان( یا ای )بهتواند مسئلهمطالعه می
ها هشگر دادهحتی یك متن باشد. در صورت نخست، پژو

کند و سپس شوندگان استخراج میرا از سخنان مصاحبه
بندی و کدگذاری آنها، در نهایت تئوری خود را با طبقه

آورد. درباره متون نیز با طرح درباره مسئله به دست می
ای، خود پژوهشگر به مطالعه متن )کتاب، مجله و مسئله

بط با مسئله های مرتپردازد و دادهمنابع مختلف متنی( می
بندی را از متن استخراج و آنها را کدگذاری و طبقه

دهد. کند و در نهایت، تئوری خود را ارائه میمی
شناسی این پژوهش بر مبنای استراتژی داده بنیاد روش

این پژوهش از (.6399است )دانایی فرد و مومنی، 
 کرده به عنوان راهبرد پژوهشی استفاده یروشهای اکتشاف

آمیخته بر گردآوری، تحلیل و ترکیب  یوشهااست. ر
یا  واحد ای های کیفی و کمی در مطالعه توأمان داده

ها متمرکز است. بر حسب نوع  ای از مطالعه مجموعه
برای  اصلی های کمی و کیفی، چهار طرح ترکیب داده

  روشهای آمیخته متصور است: طرح تکثر ، طرح نهفته 
)هادوی  اکتشافی حای( ، طرح تشریحی و طر )آشیانه

مسیر اجرایی مدل ایجاد طرح ( 6(. در شکل )6330ژاد، ن
 آمده است. اکتشافی

 اولاً دارد؛ بارزی قوت نقاط اکتشافی طرح از استفاده

 شود، انجام می مجزا مرحلة دو در طرح این که آنجا از

 گزارشی و شود می اجرا مستقل صورت به مرحله هر

 در که علیرغم تأکیدی نکهای دوم دارد؛ خود به مخصوص

 کمی، مرحلة شود، می پژوهش کیفی بعد بر طرح این

 در و سازد؛ می کمی گرا پذیرفتنی مخاطبان برای را آن

 مطالعات برای طرح این از براحتی میتوان اینکه نهایت

 توجه باید چند هر .کرد مرحله ای استفاده چند پژوهشی

 بودن، حله ایمر دو سبب به طرح، این از استفاده داشت

 (.6330ژاد، زمانبراست )هادوی ن
 

کدگذاريهای باز و محوری در نظرية داده 

 بنیاد
 مفاهیم نظریه ساختن اصلی پایه های که آنجا از

 کاری تعبیه و ساز بنیاد، داده نظریة در است لازم هستند،

 و خصوصیات حسب بر و شناسایی مفاهیم تا شود

 .شوند داده بسط ابعادشان
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 مسیر اجرایی مدل ایجاد طرح اکتشافی -6شکل 

 
 به شود؛می انجام باز در کدگذاری کار و ساز این

مقوله  اولیه، خام داده های دل از پژوهشگر که طوری
 از  بررسی مورد پدیدة با در ارتباط را مقدماتی های

 موارد، مقایسة داده ها، دربارة کردن سؤال طریق

 و شباهتها کسب برای یده ها،حالات پد دیگر و رویدادها
 محور )کدگذاری بعد مرحلة در .میکند استخراج -تفاوتها

 حال در فرآیند محور را مقوله ها از پژوهشگر یکی ی(،

 سپس و  اصلی( )پدیدة میدهد قرار اکتشاف و بررسی

 مقوله ها این میدهد؛ ارتباط آن به را مقوله های دیگر

 اصلی(، پدیدة دةموج )علل عّلی شرایط از: عبارتند

 کنترل، برای که متقابلی کنشهای یا راهبردها )کنشها

 میشوند(، انجام اصلی پدیدة به پاسخ و برخورد اداره،

 راهبردها( ، در مؤثر خاص بسترساز شرایط(یا زمینه بستر

در  مؤثر عام بسترساز مداخله گر)شرایط شرایط
 بستن کار به رهآورد (پیامدها و )راهبردها

نشان مقوله های  نمودار مرحله، این در ). اراهبرده

 عّلی مدلی قالب در -پارادایم کدگذاری –نظریه با عنوان 

( نشان دهنده این فرآیند 3( و )4شکل ) .میگردد ترسیم
 می باشد.

بعد از اینکه اطلاعات از دل داده های خام جمع آوری 
شده بدست آمدند و نظریه داده بنیاد تدوین گردید برای 

ین نظر صاحب نظران کمی گرا از آزمونهای کمی و تام
نرم افزارهای مناسب برای تجزیه تحلیل و تست نتایج 
کیفی استفاده خواهد شد تا نتایج داده های کیفی با 
ابزارهای کمی نیز مورد آزمون قرار بگیرد تا نظر این 

 عزیزان نیز تامین گردد. 
 

 

 

 پژوهش برازش روش
حقیق این پژوهش به شناسی و طرح تطراحی روش

ها و تفسیرهایی مناسب و نحوی است که بتواند داده
را برای تبیین الگوی یادگیری سازمانی در  6موثق

کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی کشور را ارائه دهد. 
(، برای ارزیابی قابل 4004یت از فلینت و همکاران )تبعبه 

یارهای مورد ها و تفسیرها، ترکیبی از معاتکا بودن داده
و تحقیقات مبتنی  4تحقیقات تفسیریاستفاده در ارزیابی 

ها مورد استفاده برخاسته از داده شناسی نظریهبر روش
قرار گرفت. در این خصوص، معیارهای تحقیقات تفسیری 

پذیری، اتکاپذیری، شامل اعتمادپذیری، انتقال
( و 6399یری و راستی )لینکلن و گوبا، پذیقتصد

ها شامل تطابق، برخاسته از داده ای نظریهمعیاره
یری )استرواس و پذکنترلپذیری، عمومیت، و فهم

 ( استفاده شده است.4مطابق جدول)  (6339کوربین، 
 

                                                                     
6trustworthy 

4interpretive research 
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 چگونگی تشکیل مفهوم از نشانه ها -4 شکل

 

 
()استراوس و کوربینکدگذاریهای باز و محوری در نظریة داده بنیاد -3شکل 

 
 های حاصل از تحقیقیابی اتکاپذیری یافتهارز -3جدول 

 شرح   معیار

دهد میزانی که نشان میاعتمادپذيری: 

 هنتایج حاصل از تحقیق تا چه حد نمایند
 های تحقیق است.داده

  o 2هاماه هدایت مصاحبه 

o های پیاده شده روی کاغذ و ارزیابی تفسیرهای مرور مصاحبه
 صورت گرفته توسط محقق انجام شد. 

o کنندگان و کسب نفر از شرکت 5گزارش از نتایج تحقیق به  رائها
های مختلف واقعیتی در مورد تفسیرهای محقق از جنبه بازخورد

 ها توصیف شده بود.که توسط آن

o پس از تدوین مدل   شوندگانمصاحبهمجدد با دو تن از  مصاحبه
 بندی شده انجام شد.صورت نهایی با هدف پالایش بیشتر نظریه

o نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها 

میزانی که قابلیت پذيری: انتقال

های تحقیق را در کارگیری یافتهبه
 دهد.های مشابه دیگر نشان میموقعیت

  o گیری نظرینمونه 

o تحت بررسی،  اطلاعات ارائه شده در مورد بستر پدیده
کنندگان در تحقیق و مفروضات تحقیق چنان کافی است شرکت

های ها به موقعیتپذیری یافتهتواند امکان انتقالده میکه خوانن
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 شرح   معیار

 مشابه دیگر را مورد ارزیابی قرار دهد.

o های حاصل از تمامی نتیجه: مفاهیم نظری ارائه شده از داده
 این مطالعه استخراج شد. شوندگانمصاحبه

میزانی که منحصر بودن اتکاپذيری: 

 دهد؛ها به زمان و مکان را نشان مییافته
های صورت ثبات و پایداری در تبیین

 گرفته.

 

 
o کنندگان تجربیات جاری و پیشین خود را در ها، شرکتدر مصاحبه

 مدیریت مسیر ارتقاء شغلی عنوان کردند. مورد پدیده

o نظر از زمان وقوع، به تجربیات آنان پی برده شد.نتیجه: صرف 

میزانی که نشان  يری:پذيقتصد

رهای صورت گرفته دهد تا چه حد تفسیمی
است و تحت  شوندگانمصاحبهبرآمده از 

 یری محقق نبوده است.سو گتأثیر 

 

 

o بندی شده به پنج ای کلی از الگوی صورتخلاصه محقق با ارائه
 ها را جویا شد.، نظر آنشوندگانمصاحبهنفر از 

 نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها  •

ها ، دهد یافتهمیزانی که نشان می:عمومیت

ی مورد بررسی را در خود ابعاد مختلف پدیده
 .اندجای داده

 

o ها در دور اول و اختصاص زمان کافی به عمیق بودن مصاحبه
 .مورد بررسی برداشت پدیدهها پرده ازماهیت پیچیده آن

o مصاحبه 65 انجام 
o مصاحبه با افراد شاغل درسطوح مختلف پتروشیمی. 
o بررسی شناسایی شدمورد  ابعادمتعددی از پدیده: نتیجه. 
 

دهد تفسیرها میزانی که نشان می راستي:

تحت تأثیر اطلاعات نادرست یا طفره رفتن 
 قرار نگرفته است. شوندگان مصاحبه

 

o ای و در فضایی دوستانه و به دور از ها به صورت حرفهمصاحبه
 فشار یا تهدید انجام گرفت.

o  گریز از برای  مصاحبه شوندهنتیجه: شواهدی دال بر تلاش
 موضوعات مورد بحث یافت نشد.

ها با دهد یافته: میزانی که نشان میتطابق

مورد بررسی  ساختار ذهنی افراد نسبت به پدیده
 تطبیق دارد.

 

o های مورد استفاده برای تحقق محقق شدن از طریق روش
 یری.پذ یقتصداعتمادپذیری، قابلیت اعتماد، و 

o معلولی  -ه از روابط علیها پالایش شد. نظرینتیجه: مقوله
ای که ماهیت پویا و مستقیم فاصله گرفت و به سمت نظریه

دهد سوق متغیر مدیریت مسیر ارتقاء شغلی کارکنان را نشان می
 پیدا کرد.

دهد نتایج میزانی که نشان می پذيری:فهم

ای از جهان حاصل از تحقیق تا چه حد نماینده
 است. شوندگانصاحبهواقعی م

 

 

o گذاشته  شوندگانمصاحبههای تحقیق در اختیار پنج نفر از هیافت
 شد.

o های تحقیق برای هر پنج نفر قابل فهم بود.نتیجه: یافته 
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 یافته های پژوهش

پس از گردآوری داده های میدانی از مصاخبع ها 

و طی فرآیند رفت و برگشتی با حساسیت نظری بسیار 

رویکرد  در این پژوهش ازبالایی مدل طراحی شد. 

سیستماتیک برای ظهور ایده استفاده شده است و 

برخی اوقات رویکرد ظاهرشونده مبنای کار تحقیق 

 بوده است.

 

 شرایط علی()مقوله  تحقیق بدست آمده از فرآیند نتایج -2جدول 

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

ي
عل

ط 
راي

ش
 

ی
رد

ی ف
ها

رت
ها

م
 

 صیلات تلاش کارکنان در افزایش مستمر دانش و سطح تح

داشتن فرصت برای بهبود دانش، مهارت ها و توانایی هایی که بدان وسیله می توان موقعیت 
 .جدیدی را به عهده گرفت

 امکان استفاده کارکنان از مهارت ها و توانایی های خود در کار

 داشتن فرصت برای کار کردن روی موقعیت های چالشی 

 همه سطوح و به طور یکسان تاکید روی آموزش کارکنان در 

 کاربردی بودن آموزش های مهارتی یادگرفته شده برای بهبود فرآیند کار

ی 
ها

ل 
مد

ي
هن

ذ
 

 همسان سازی فرضیات ذهنی با دیگر کارکنان در مورد تقویت یادگیری شرکتی

 متناسب کردن برنامه های ذهنی با اهداف شرکت در مورد تقویت یادگیری شرکتی

 ری از برخوردها و تعاملات و ادامه یا تغییر مسیر دادن یادگی
ت

طا
تبا

ار
 

  خود ارتباطات برای الکترونیکی تجهیزات از استفاده کارکنان

 ،اینترنت، الکترونیکی پست تلفن، قبیل از ارتباطی وسایل از وسیعی در اختیار داشتن طیف

 ... توسط کارکنان و اینترانت

  ارکنانبین ک شفاف ارتباطات

 
 )مقوله اصلی( تحقیق بدست آمده از فرآیند نتایج -2 ادامه جدول

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

مقوله 

 اصلي

میل به 

 تيتقو

 یریادگي

 يشرکت

 اظهار نظرهای مدیران و کارکنان شرکت درباره یادگیری شرکتی 

 یشرکت یریادگحضور فعال مدیران و کارکنان شرکت در گردهمایی ی

 ور فعال مدیران و کارکنان در جلسات تقویت یادگیری شرکتیحض

 حرفه ای مربوط به یادگیری شرکتی -حضور مدیران و کارکنان در جلسات علمی
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 تحقیق )مقوله مداخله گرها( بدست آمده از فرآیند نتایج -2 ادامه جدول

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

ها
گر

ه 
خل

دا
م

 

ي
 ه

گا
آ

 

آن  طریقی به چه از و کسی چه از دقیقاً که بداند دارد،  نیاز طلاعاتیا به فردی وقتی
 کند. پیدا دسترسی اطلاعات

 توسط مدیران شرکت عملکرد مهم شاخصهای کنترل

 توسط مدیریت مثبت و سازنده صورت به مشکلات شرکت و طرح مسائل

 اطلاعات یکپارچه یه و ته یکدیگر با مختلف بخشهای از آمده دست به اطلاعات ادغام

 توسط مدیریت

 آید. می کار به شرکت از هایی حوزه چه در آنها دانش از اینکه اطلاع دقیق کارکنان

ار 
ختی

ض ا
وي

تف
 

 فراهم سازی بسترهای اتخاد تصمیمات توسط سطوح پایین تر شرکتی 

 فراهم کردن درجه ای از آزادی عمل برای کارکنان در انجام وظایف شغلی 

 شناسایی موارد کاری که امکان تفویض اختیار آنها وجود دارد توسط مدیران

 پاسخگو بودن کارکنان نسبت به حوزه هایی که به آنها تفویض اختیار کرده اند 

از 
ند

م ا
ش

چ

ک
تر

ش
م

 

معرفی بیانیه چشم انداز شرکت  و اینکه ارزشهایی را که همه کارکنان باید خود را با آن 
 ند.تطبیق نمای

 تایید و قبول بیانیه چشم انداز توسط اکثریت افراد

 داشتن چشم انداز مشترک بین مدیران و کارکنان ، از اینکه چگونه کارها باید انجام شود 

 ایجاد فرصت هایی برای خودارزیابی در مسیر دستیابی به هدف 
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 (بستر تحقیق )مقوله بدست آمده از فرآیند نتایج -2 ادامه جدول

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

تر
س

ب
 

ي
کت

شر
ل 

وام
ع

 

  رقبا اصلی استراتژیهای به نسبت میزان توجه مدیریت

 برطرف نمودن نیازهای شرکت توسط مدیریت 

 پتانسیل سیستم در یادگیری از اقدامات  موفق سایر صنایع 

 نوآوری در تولید

 دانش صاحبان سرمایه 

 ملیتفکر تولید فرا 

 بازارهای فروش

 مواد اولیه  

ل 
وام

ع

ی
اد

ص
اقت

 

 وضعیت اقتصادی کارکنان 

 وضعیت اقتصادی مدیران

 وضعیت اقتصادی شرکت

 تحریم های اقتصادی

ل 
وام

ع

ي
نگ

ره
ف

 

 اعتقاد به یادگیری شرکتی بعنوان سرمایه گذاری 

   فرهنگ کتاب خوانی در شرکت

 پتروشیمی آموزش گروه های کاری 

ی
ار

خت
سا

ل 
وام

ع
 

 مدیریت عالی

 تشخیص و تغییرمدل های ذهنی موجود

 شفافیت ساختار

 ارتباطات غیر رسمی درون شرکتی

 میزان تفویض اختیار

 تخصیص زمان برای یادگیری

 انگیزش برای یادگیری

 شایسته سالاری 

 بوروکراسی اداری
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 تحقیق )مقوله راهبردها( بدست آمده از فرآیند نتایج -2 ادامه جدول

ابعاد 

 پژوهش

 مفهوم مقوله

ها
رد

هب
را

 

ارزيابي 

 عملکرد

  گیریها تصمیم مدیریت علمی در از استفاده

 اجرایی سطوح در اطلاعات لازم جمع آوری و افشاء

  اطلاعات شرکت به دسترسی جهت مشخص های رویه

 امور جاری شرکت   در جزئیات تمام با تمستندا و از اطلاعات استفاده

مديريت 

سرمايه 

 فکری

 مدت کوتاه اقتصادی بازدهی اساس بر داخلی دانشی شرکتهای و دپارتمانها تشکیل

 در شرکت وجود شرح شغل و شرایط احراز شغل

  فرآیند علمی کارمندیابی

پیوند های 

 شرکتي

  رقبا اصلی استراتژیهای به توجه

 صحیح از ساختارهای شبدری   دهاستفا

يادگیری 

 تیمي

 تشویق کارکنان به خودمدیریتی و خود کنترلی 

 سازماندهی گروههای حل مسأله کارکنان از بخش های متعدد 

 همپوشانی وظایف بین واحدهای متفاوت

 آموزش از طریق تیم های کاری 

تفکر 

 تميسسی

 تشویق کارکنان به تشخیص وحل مسأله

 .(6CSFشناسایی عوامل کلیدی موفقیت )به تشویق افراد و تیم ها 

 آگاهی کارکنان از تأثیرگذاری نقششان در فرایند کلی شرکت

 تشویق کارکنان به درک دیدگاههای افراد در موقعیت های مختلف 

 

  

                                                                                                                                                    
 Critical Success Factors 
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 تحقیق )مقوله پیامدها( بدست آمده از فرآیند نتایج -2 ادامه جدول

ابعاد 

 وهشپژ

 مفهوم مقوله

ها
مد

پیا
 

دانش 

 افزايي

 در شرکت ماهر نیروهای و متخصصین رشد

 ذی نفعان تجارب بهره مندی از

 تحقق گردش شغلی 

  بهره گیری از منحنی تجربه و یادگیری

تطبیق 

 محیطي

 استفاده کارکنان از سیستمهای اطلاعات 

 اطلاعاتی و پایگاه داده بانکهای تشکیل

  تکنولوژیکی تغییرات سریع شرکت به اکنشو

 گیری تصمیم جهت بهره مندی از مدیریت دانش

يادگیری 

 اجتماعي

 توسط کارکنان مستندات و تبادل اطلاعات

 عدم مقاومت در برابر تغییر

 کانالیزه کردن فرآیند مدیریت تغییر

تجربه 

اندوزی 

 گروهي

 ادگیری شرکتی نیاز سنجی و امکان سنجی دوره های ی

 استفاده از تجارب شرکت های دیگر در زمینه یادگیری شرکتی 

 استفاده از نرم افزارهای شبیه سازی در رسته های شغلی مورد نیاز

 چرخش شغلی کارکنان در وظایفی که شرایط احراز آنها را دارند. 

 

 
 نهایی تحقیق بدست آمده از کد گذاری محوریمدل  -2شکل 
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 جه گیرینتی
مدل تهیه شده در این پژوهش در بخش شرایط علی 
با مدل نیفه مشابهت دارد. در مدل نیفه شرایط علی 
یادگیری سازمانی با عوامل در مدل پیشنهادی شرایط 
علی ) مهارتهای فردی ، مدل های ذهنی ، ارتباطات 
(همخوانی دارد. یعنی در واقع شرایط علی مدل 

همخوانی دارد. در مورد مقوله  پیشنهادی با مدل نیفه
اصلی که همان میل به یادگیری سازمانی است ، این 
میل در مدل پیشنهادی بصورت برآیندی نگریسته شده 
است و قائل به چند وجهی بودن آن است، بدین منظور 
که میل به تقویت یادگیری سازمانی برآیندی ازمهارتهای 

د. همچنین فردی ، مدل های ذهنی و ارتباطات می باش
بسترها و شرایط مداخله گر مدل پیشنهادی با مدل 
یادگیری سازمانی راهبردی نیفه که نگاه استراتژیك را در 
موضوع یادگیری سازمانی شرکتها قبول دارد و به عوامل 
محیطی و ذی نفعان به عنوان شرایط مداخله گر یعنی در 

ی ، واقع آنچه که در مدل بعنوان شرایط مداخله گر )آگاه

تفویض اختیار ، چشم انداز مشترک( اشاره شدند 
همخوانی دارد. بستر در مدل پیشنهادی)عوامل شرکتی ، 
عوامل اقتصادی ، عوامل فرهنگی و عوامل 
ساختاری(اشاره شدند که این عوامل نیز با عوامل 
بسترساز مدل اروپایی یادگیری سازمانی شرکتها مشابهت 

مطرح شده در مدل  دارد. در نهایت برای پیامدهای
پیشنهادی ) دانش افزایی ، تطبیق محیطی ، یادگیری 
اجتماعی ،تجربه اندوزی گروهی( با مدل پهلو به پهلوی 
یادگیری سازمانی شرکتها که نشان می دهد تقویت 
یادگیری سازمانی شرکتها باعث بهتر شدن فرآیند 
پاسخگویی ، دانش افزایی ، یادگیری اجتماعی و تطبیق 

می شود همخوانی دارد. در نهایت با در نظر  محیطی
داشتن اینکه پژوهش کیفی حاضر در مقیاس شرکتهای 
مجری یادگیری سازمانی انجام شده است و با توجه به 
اینکه گزاره های حکمی مستخرج از دل نظریه داده بنیاد 
صورت بندی شده در پژوهش ، فرضیه های راهبردی 

 است.راروی خوانندگان قرار گرفته ف

 منابع
 ،قربانی ؛امیر ،قنبرپورنصرتی ؛حسن ،اسدی
رابطه بین (. 6399.)مرتضی ،دوستی ؛محمدحسین

یادگیری و عملکرد سازمانی در کارشناسان سازمان تربیت 
  ،مدیریت ورزشی )حرکت(.بدنی جمهوری اسلامی ایران

 . 439-429، صص 6شماره  ،6دوره
ی ل،عیی سرا کوچكی محمود دمحمد؛ی،سیاعراب

ی شنهادیپ اسیمق. (6336). ،آرش مقدم رسته ؛ اصغر
 تیریمد فصلنامه ،یسازمانی ریادگی تیقابلی ریگ اندازه

 صص چهارم، سال سوم، شماره ،یانتظام برآموزش
 .91ـ669

 ؛یمحمد عل ،یاکبر؛ نعمت یعل ن،یام یدختیب
کننده تعهد  لینقش تعد .(6334) .فروزان ،یمیکر

 تیریبا مد یسازمان یریادگی نیدر رابطه ب یسازمان
منتخب  ی: دانشگاه های)مطالعه مورد یپرور نیجانش

 یسال پنجم، شماره  ،ییاجرا تیریتهران، پژوهشنامه مد
 .31ـ59دهم، صص

ی مهد ان،یقمصر مهدخت؛ ،یعلوی بروجرد

زمان در  تیریبا مد یسازمان یریادگی یرابطه ،(6334)
.رسانه، مهر یزاردر خبرگ یامطالعه ؛یارسانهی سازمانها

 49ـ21، صص2و چهارم، شماره ستیب سال

ی ستار رضا؛یعل ،یجهرمی کوشک ،حسن؛ییبودلا
ی ها حلقه ،یسازمان واعتمادی ریادگی،(6330)رضا نسب،

 ،یسازمان وتعهدی روانشناختی توانمندساز نیبی انجیم
 .19ـ33صص ،95شماره وتوسعه، تیریمد ندیفرا

. افزایش (6330)حسنوی، رضا؛ رمضان، مجید.
بررسى نقش یادگیرى   :سرمایه فکرى درسازمان

-33 ،صص6 ، سال پنجم، شمارهبهبود مدیریتسازمانى، 
45. 

حیدری، شهین؛ صادقی، تابنده؛ ونکی، زهره؛ 
(، قابلیت های 6334خسرو انجم، مجتبی؛ رودینی، عباس)

یادگیری سازمانی در پرستاران، فصلنامه مدیریت 
ره دوم، شماره چهارم، پرستاری، سال دوم، دو

 .51ـ13صص
علی زاده، رقیه، کردنائیج، اسدالله، فانى، علی خان 

سازى  (. رابطه بین توانمند 6399اصغر و مشبکى، اصغر.) 



 الگوی یادگیری سازمانی شرکت پتروشیمی :و همکاران عمران زاده     661

 

یادگیرى سازمانى مورد مطالعه دانشگاه تربیت مدرس.  و
، 3پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دوم، شماره

 .46 -25صص
 یاستراتژ تحول/ تیریمد (.6330.)اصغر ،انیزمرد

،تهران: انتشارات چاپ نهمین.نو یکاربرد و الگوها ها،
 یصنعت تیریسازمان مد

سید نقوی، میرعلی؛ سپندارند، صادق؛ رامین مهر، 
(، بررسی اثرات سرمایه های فکری 6336حمید )

برعملکرد سازمانی با تآکید بر نقش میانجی قابلیت 
تهران، مدیریت یادگیری در شعب بانك صادرات استان 

 .53ـ90، صص64، شماره 2بازرگانی، دوره

: نینو یپرورش یروانشناس(.6332سیف، علی اکبر.)
نشر  .چاپ هفتم، تهران:و آموزش یریادگی یروانشناس

 .دوران
 ؛هوشنگ ،ایروانی ؛یوسف ،حجازی ؛عنایت ،عباسی

یادگیری (.6330)بابك. سید ،علوی ؛محمدرضا ،زالی
ای کشاورزی استان سازمانی در دانشکده ه

تحقیقات اقتصاد و توسعه کشاورزی ایران )علوم .تهران
-692صص  ;4, شماره  24-4دوره  ،کشاورزی ایران(

695. 
عسگری، محمدهادی؛ طالقانی، محمد؛ توکلیان، 

(، رابطه بین سازمان یادگیرنده و کیفیت 6393فرحناز )
زندگی کاری اعضای هیأت علمی دانشگاههای آزاد 

غرب استان مازندران، برنامه ریزی درسی ـ اسلامی 
دانش و پژوهش در علوم تربیتی، شماره بیست و هفتم، 

 ـ431صص

(، 6393علامه، سید محسن؛ مقدمی، مهدی )
بررسی رابطه میان یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی؛ 
مطالعه ی موردی: واحد نیرو محرکه ی شرکت ایران 

ی، سال دهم، شماره خودرو، پژوهشنامه مدیریت اجرای
 .91ـ33، صص6ی

(.یادگیری سازمانی و عوامل  6399علوی، سمیه.)
، 42موثر بر آن، پیام مدیران فنی و اجرایی، شماره

 .11ـ95صص

 ن،یحس ،یبدرآباد یبیزاده، وجه الله، حب یقربان
 ندیکننده فرا لی(. نقش تعد6336.)نیزاده، حس میابراه

. یو عملکرد سازمان یفکر هیسرما نیدر رابطه ب یریادگی
   ،61شماره  ،سال پنجم ،یعموم تیریمد یپژوهش ها

 .635-616صص 
(.یادگیری سازمانی و 6399قربانی زاده، وجیه الله. )

 سازمان یادگیرنده، چاپ اول، تهران: انتشارات بازتاب.

کاوسی، اسماعیل؛ احمدی تیمورلویی، سیداحمد 
پژوهشنامه، (، بررسی موانع یادگیری سازمانی، 6399)

 .93ـ604، صص29شماره
(، 6330مشدئی، علی؛ تقوی، زهرا؛ مشدئی، امیر )

بررسی الگوهای رفتاری یادگیری کارآفرینانه با رویکرد 
ی، شماره کیالکترون یریادگی یمجله دانشگاهشایستگی، 

 .43ـ35پنجم، صص
ملاحسینی، علی؛ فرقانی، محمدعلی؛ مرادخانی، 

قابلیت یادگیری سازمانی  (، بررسی تأثیر6393بریار )
های شهرستان کرمان با استفاده از  SMEبرعملکرد 

، نشریه کاوشهای مدیریت بازرگانی، سال  AHPروش
 .36ـ666دوم، شماره سوم، صص

(. بررسى نقش مدیریت 6391) .میراسماعیلى، الهام
 دانش و یادگیرى سازمانى در مدارس هوشمند و مدارس

 ؛س زاده میرمحمدسیدعبا ؛فرهاد ،نژادایرانی
بررسی وضعیت ویژگی های (. 6393.)آرش ی،اصغر

یادگیرنده و رابطه آن با خلاقیت کارکنان در  سازمان های
مدیریت بهره  .سازمان های دولتی استان آذربایجان غربی

شماره    ،2دوره   .وری )فراسوی مدیریت(
 .665-623،صص65

 (.6391) .ملیکه ،فربهشتی و محمود مقدم، نکوئی 
 . پارسا. تهران: انتشارات رندهیادگی یسازمانها

بررسی رابطه  (6399یعقوب زاده قمی، مریم)
پایان نامه   .مدیریت دانش با یادگیری سازمانی 

 :دانشکده مدیریت  .کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی

 دانشگاه تهران.
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