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 2476-2492،صص 1398(زمستان8دوم،شماره چهارم)پياپي  شناسي سياسي ایران، سالپژوهشي( جامعه ـفصلنامه علمي )مقاله علمي

 )مطالعه موردی شهرک صنعتی کاویان خراسان رضوی( صنعتی  کارخانجات در سازمانی یادگیری مولفه های  و بررسی تبیین
  1جاودانی دامون

 2زاده بهرام حسینعلی

  3سامانیان مصیب

 

 چکیده 

. گردید  انجام  خراسان رضوی  کاویان  صنعتی  شهرک   های  شرکت   میان  در سازمانی  یادگیری  ابعاد بررسی  منظور  به  اضرح  پژوهش

  شهرک  کارکنان  آماری  جامعه  ،است   اکتشافی  ای  مطالعهاجرا ،     روشاظ هدف از نوع کاربردی است و از نظر  حقیق از لحاین ت

 375   تعداد  با   اضرح  پژوهش  نمونه  مورگان  جدول  از  استفاده  با  باشد،  می  نفر   12000  صنعتی کاویان خراسان با جمعیتی بالغ بر

  متناسب  که  همکاران  و  ژگوم  سازمانی  یادگیری  پرسشنامه  از  پژوهش  این  در.  شدند  انتخاب  ساده  تصادفی  صورت  به  که.  شد  انجام  نفر

  نرم   از  ها  داده  لیلحت   و  تجزیه  هتجشد.  استفاده  ها  داده  وریآ  جمع  جهت   است،  0.91  پایایی  و دارای  آماری  جامعه  بومی  فرهنگ  با

  عاملی   لیلحت  از  سازمانی  یادگیری  دهنده  تشکیل  عوامل  و  ها  خوشه   تعیین  منظور  و به  گردید  استفاده   smart plsو  spss  افزار

 جامعه در همبستگی ماتریس اینکه و گیری نمونه کفایت  از بارتلت  آزمون و اولکین مایر کایزر آزمون انجام با .شد استفاده اکتشافی

:    بعد    چهار  دارای  کاویان  صنعتی  شهرک   در  سازمانی  یادگیری  که  داد  نشانیافته های تحقیق    شد.  اصلح   اطمینان،نیست   صفر  برابر

 .باشد می دانش سازی یکپارچه و انتقال و گری آزمایش و باز ،فضای سیستمی ،دید مدیریت  تعهد

 عاملی  لیلحت شهرک صنعتی ، سازمان یادگیرنده،سازمانی، یادگیری:  کلیدی واژگان
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 مقدمه 

 

  شرکت های صنعتی است و شرایط رقابتی را برای      های نوینگسترش کسب و کار    از علل مهم  تکنولوژی توسعه  و    پیشرفت علم  

در واقع شرکت هایی که  ، یادگیری است.  این شرایط جدید  رقابتی در    مزایایبزرگترین    یکی از.و کارخانجات بوجود آورده است

سازمان و تولید ناب تبدیل خواهند کرد و با رقبای  اصل یادگیری را در سازمان نهادینه کنند ، این چالش را به فرصتی برای رشد  

در شرایطی که همه سازمان ها با این اصل آشنا شده اند و آن را بعنوان یکی از الزامات پذیرفته اند ،سرعت  خود فاصله می گیرند..

یادگیری سازمانی ، یک  اد بگیرند.زودتر، سریعتر و بهتر از رقبا یبتوانند سازمانهایی موفقتر هستند که می شود،یعنی  حیادگیری مطر

تنها منبع      "می گوید     4پیتر سنگه .  فعالیت بلند مدت در سازمان است که شرایط را به گونه ای سودمند و رقابتی تغییر می دهد.  

  گردد،   نائل  امر  این   به  بتواند  سازمان  چنانچه   ها، یادگیری سریعتر نسبت به رقبا است.مزیت رقابتی پایدار در بلند مدت برای سازمان

تبدیل    ، بایستی  سنتی خود  یی رفتارها سازمانها به جا  ".  خود اثر بخش تر و کار آمد تر عمل خواهد کرد  رقیب   سایرسازمانهای  از

به عنوان یک   و انتقال دانش  یعنی کوشش خود را در جهت یادگیری  ال یادگیری هستند،حدر    بطور مستمر  به سازمانی شوند که  

 .امتیاز رقابتی به کار میبرند

  رود  می  شمار  به  رقابت   در  اساسی  منبع  یک   عنوان  به  و  شده  برجسته   عمل  در  هم  و  مکاتب   در  هم  دانش  اهمیت   گذشته  دهه  در

  با   و  دهندمی  توسعه  و  کسب   را  جدید  اطلاعات  و  دانش  فرایندی  ت حت  ها  سازمان  دلیل  همین  به  (2011  ،5کردان   و  لوپز  )کارولینا

  های قابلیت  بهبود  و  رفتار  بر  بالقوه  تاثیر  باعث   که  کنند  می  هدایت   سازمان درون  به  را  عمومی  اطلاعات  و  تجربیات   ،بینش  و  بصیرت

  سازمانی   یادگیری  ،   است   سازی  ذخیره  نهایت  در  و  تفسیر  ،توزیع  ،اکتساب  لهح مر  چهار  شامل  که  را  فرایند  شود. این  می  سازمانی

 (.62011  کابالرو   ،جیمینزو  والنسیا )واله، نامند می

بعنوان یک بنگاه اقتصادی بزرگ    ،تولیدی خدماتی  که ارائه می دهند  گسترده  شهرک های صنعتی با توجه به فعالیت در این میان  

شهرک  .ایفا می کنند.  نیازهای مردم    تامینو همچنین    در رشد و شکوفایی صنعت و اقتصاد کشور  و تعیین کننده ای    نقش مهم

است  تولیدی  های  و کارگاه  ها  شود که شامل کارخانه  کیلومتری از شهر اصلی گفته می  20داقل  ح در فاصله    منطقه ای  به   7صنعتی

هدف از ایجاد شهرک صنعتی، توسعه .ایجاد شده است   شرکت های صنعتیبه منظور توسعه صنعتی و متمرکزشدن  منطقه    این  .

داقل رسانده، آلایندگی را کم  ح صنعتی کشور در خارج از مناطق شهری است تا تاثیرات منفی بار صنعتی بر ساکنین شهری را به  

های صنعتی بستر  شهرک  ر ترافیکی را در مناطق شهرنشین به بار آوردمل و نقل، کمترین باحکرده و با دسترسی آسان به مسیر  

کنند. وقتی صنایع همگن و مرتبط در کنار یکدیگر  های صنعتی در سیستم اقتصادی کشور ایجاد میمناسب را برای ایجاد خوشه

فرم با کمترین هزینه شکل خواهد گرفت.    کنند فاصله بین اجزای تولید بسیار کم شده و زنجیره تولید در بهترینشروع به فعالیت می

یط پویای پیرامون خود هماهنگ شوند تا قدرت ایجاد تغییرات لازم مطابق با تکنولوژی و پیشرفت  حبنابراین ضروری است با م

 علم   از  ترکیبی   های موفق امروزی    سازمان  داشته باشد،  .   را  جهانی  برای پاسخگویی بهتر به نیازهای نیروی کار و مشتریان  خود

  های گیریتصمیم  در  دانش  از  استفاده  مسلما  بگیرند،  بهتری  هایتصمیم،  دو  این   کمک  به  تا  دهندمی  قرار  استفاده  مورد  را  تجربه  و

 تصمیمات   ،سایرینتجربیات موثر    کارگیریبه  و   برای سازمان به ارمغان می آورد  را  کمتری  هایهزینه  و  دقت   سـرعت،  سـازمانی،

 
4 Senge 

5 Carolina López & Cerdán 
6  Valle, Valencia, Jime´nez, & Caballero 

7 Industrial Estate 
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 و  دانش  کمک  به  باید  افراد  یادگیرنده  هایسازمان  در.  کندمی  سازمان   بر  مؤثر  هاییطحم  با  هماهنگ  و  بینانه  واقع  را  شده  اتخاذ

 . یابند دست  خردمندانه و منطقی تصمیمی به تجربه از گیریبهره با  و کنند برآورد آینده برای را  موفق هایگزینه خود، تخصص

شهرک    این  های  فعالیت   جمح  نماید،  می  الزامی  را  ساختار آنها  سازیچابک  و  انعطاف  صنعتی،    هایشهرک   فعالیت    گستره  و  اهمیت  

  مسائل  ل ح  در   سازمان  کارکنان  تمامی  لزوم مشارکت  و  یادگیری  اهمیت   بیانگر  آنها  ت پوشش  حتاثیرگذاری شرکت های ت  کنار  در  ها

با    می   حمایت مدیران ارشد سازمان ها، کارکنان در تمامی سطو حباشد و بایستی برای یادگیری در سازمان اهمیت قائل شده و 

 برای برقراری یادگیری و انتقال آن در سازمان تعبیه نمایند.  ابزار مناسب و  نمودهسازمانی را به یادگیری منظم و مستمر ترغیب 

 پیشینه: 

 به منظور  موضوع انتقال یادگیری به دیگر کارکنان را   8که فردریک تیلور   زمانی  میلادی    1900به سال  مفهوم یادگیری سازمانی  

ظریه نافذ مدیریت علمی معتقد بود  ن حبا طر تیلور .(1387 وبفروئی، )اقدسیکرد، برمی گردد حافزایش کارایی و بهبود سازمان مطر

سپس کارایی سازمان    است. او توانست این یادگیری را به دیگر کارکنان منتقل کند وگیری  قایق مدیریت قابل تدوین و اندازهحکه  

دو واژه یادگیری و سازمان را به هم   1963اولین کسانی بودند که در سال   10و جیمز مارچ   9ت  کراما ریچارد  ..را بهبود بخشد

 که بودند معتقد آنان  .(11،2002)تمپلتون   را به عنوان یک پدیده سازمانی در ادبیات معرفی کردند  سازمانی  و یادگیری  پیوند داده  

 برای یافتن کنکاش به جدید شرایط با  سازمان اهداف برای تطابق خود خارجی یطحم در تغییرات به  پاسخ در تلاش سازمانها

 (1389 ی،حفت  ، 88 علامه ومقدمی، ( شود می منجر کند، می یاری بیشتر اثر بخشی به رسیدن برای را سازمان که هایی رویه

با  .  مورد توجه چندانی قرار نگرفت   1970یادگیری سازمانی، این موضوع تا اواخر دهه    ث حمب  صرف نظر از تاریخ دقیق شروع  .

.تا  شدت یافت    1990در دهه    سازمانی موضوع یادگیری  به    اهمیت و نیاز    اما    1980قیقاتی در دهه  حتهای    فعالیت    وجود برخی  

ث یادگیری حهای مختلف مدیریت بود و از آن تاریخ به بعد بدر گرایش  حتنها یکی از موضوعات مطر  پیش از آن یادگیری سازمانی

 .های یادگیرنده قرار گرفت ث جدید مدیریتی از جمله موضوع سازمانح الشعاع مبات حسازمانی ت

 

 مبانی نظری

آن   فهم،  اطلاعات از دیدگاه فردی، یادگیری، دسترسی به.    که هرگز متوقف نمی گردد  مستمر است   همیشگی و  یادگیری فرآیندی

زمان و در مسیر زندگی واقعی بدست می آید. کنترل این نوع یادگیری بسیار دشوار   طولدر  هموارهو کسب مهارتهاست. یادگیری 

این  است اما دانشی پایدار تولید   رفتاری  ،  با موقعیت های مختلف    در مواجهرا می دهد که    قدرتمی کند و به فرد یادگیرنده 

ها، دیدگاهها، استراتژیها و انتقال دانش متمرکز است. که  از دیدگاه سازمانی، یادگیری، بر به دست آوردن سنت   .خش داشته باشداثرب

همه سازمانها یاد می گیرند. به  .جدید همراه است  دانش لاقیت، کشف و تولیدالبته در هر دو دیدگاه، یادگیری با ابداع، تشخیص، خ

یادگیری موثر     رند.تر یاد می گیبیش  ی اثربخش با  این معنا که با دنیای متغیر پیرامون خود کنار می آیند. اما برخی سازمانها سریعتر و 

دهند. اهم این مهارتها  می و بهتر ارتقاء  این مهارتها، ظرفیت و استعداد شخص را برای یادگیری موثر است که هایی نیازمند مهارت

 . تگو فگ   تسلط فردی؛خودیادگیری؛ مدل های ذهنی؛ تفکر سیستمی؛ :عبارتنداز

 
8 Fredrick Taylor 

9 Richard Cyert 

10 James March 

11 Templeton et al. , 2002 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4
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  12سانزوال  و  یمنزج( .گیرد  می  دربر  را  سازمانی  افظهح  و  دانش  تفسیر  دانش،  توزیع  دانش،  کسب   بُعد  چهار   سازمانی  یادگیری  فرآیند

،2011) 

 . میآورد دست  به را جدید دانش و اطلاعات سازمان آن طریق از که   است  فرایندی دانش، کسب   •

 .گذارند  می اشتراک  به سازمان در  را اطلاعات کارکنان آن طریق از که  است  فرایندی دانش، توزیع  •

  دانش  به را  اطلاعات  و  میدهند  معنا   شده   گذاشته اشتراک   به  جدید دانش  به   افراد  که  میافتد  اتفاق  زمانی  دانش  تفسیر  دانش،  تفسیر   •

 .میکنند تبدیل جدید  مشترک 

   .میشود بایگانی  و ذخیره آینده در استفاده برای دانش و اطلاعات آن طریق از که است فرایندی سازمانی، افظهح  •

 مفاهیم برخی  جدول زیر  .است  مفهوم این  درباره توافق عمومی وجود سازمانی بیانگرعدم یادگیری تعاریف متنوع در خصوص   

   .است  شده ایجاد سازمان بهبود ومتخصصین مدیریت  دانشمندان زمان توسط مرور به دهدکه می نشان  سازمانی را یادگیری مختلف

 

 

 تعاریف یادگیری سازمانی-1جدول 

 

  1قیق ح مدل ت

 یادگیری ابعاد بررسی به قیقات اندکیحت که شود می مشخص پژوهش پیشینه بررسی و علمی مختلف منابع در کوتاهی مرور با

 یادگیری دهنده تشکیل عوامل و ابعاد  شناسایی و بررسی در صدد قیقحت این اند لذا   کرده توجه سازمانی در شرکت های صنعتی

 :شد گرفته نظر در پژوهش این برای ویژه دو سؤال رابطه این در و برآمد سازمانی

 کدامند؟  شهرک صنعتی کاویان  در سازمانی یادگیری دهنده تشکیل ابعاد-1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
12 Jiemenz & Sanzwal 

 صاحبنظران
 تعاریف 

1965کانجلوسی و دیل،  
 فردی و گروهی و انطباق در سطح سازمانی است یادگیری سازمانی متشکل از مجموعه ای از تعاملات بین انطباق های 

1978آرگریس و شان،   
 یادگیری سازمانی یعنی کشف و تصحیح خطا ها 

199۰پیتر سنگه،  
 ای انجام کارهای موثر و کارا است یادگیری سازمانی افزایش توان سازمان بر

1991سایمون،  
 آمیز مشکلات سازمانی توسط افراد است که نتایج آن در عوامل ساختاری و نتایج سازمان منعکس شود موفقیتیادگیری سازمانی رشد بینش و تجدید ساختار و بازنگری  

1993ویک و رابرت،  
 آید تشکیل شده است یادگیری سازمانی از تعاملات آگاهانه افراد که در نتیجه آن جمعی سازمان به وجود می

1994مایو،  
 شود ها ساز و کارها و فرایندهایی که در درون سازمان به منظور تحقق یادگیری به کار گرفته میتمامی روشیادگیری سازمانی عبارت است از 

1996گانز،  
 یادگیری سازمانی اکتساب و کاربرد دانش و مهارت ها ارزش ها عقاید و نگرش های ثمربخش در جهت نگهداری رشد و توسعه سازمان است 

1999فینگر و برند،  
 کنند که سازمانها را در نهایت به سازمان یادگیرنده تبدیل می کند یادگیری سازمانی را به عنوان فعالیت و فرایندی تعریف می

2۰۰۰ویسمن،  
 کند یادگیری سازمانی فرایندی است که یک سازمان به ایجاد دانش می پردازد یا دانش فعلی را بازسازی می

2۰۰3ورا و کروسان،  
 نظرات و اعمال گروه است که تحت تاثیر نمادهای سازمان قرار می گیرد  ،یادگیری سازمانی فرآیندهای تغییر در فرد و تفکرات 

   2۰۰7گارسیا مورالز و همکاران (
 .تشریک دانش و استفاده از دانش در سازمان میدانند جهت  وری از دانش ضمنی و صریح   قابلیت را توانایی کسب و بهره ،  یادگیری سازمانی قابلیت سازمانی برای حفظ و بهبود عملکرد بر اساس تجارب گذشته 

2۰13آکان و لینک و بیرن ،  
 ها و تعاملات سازمانی جای گرفته است دوجانبه فرایندهای اجتماعی و شناختی است که در ساختار فرهنگیادگیری سازمانی قراردادی از روابط 
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 وضعیت ابعاد در شهرک صنعتی به چه صورت است؟ -

 

 پژوهش شناسی روش

قیق   حقیقات توسعه ای کاربردی است و روش تحنوع تکاربردی و از نظر روش جمع آوری اطلاعات از  ،قیق از نظر هدف  حاین ت

 بودن گسترده علت  می باشند . به  خراسانشرکت های شهرک صنعتی کاویان   کارکنانکلیه   اضرح قیقحت جامعه  پیمایشی می باشد .

  یادگیری   دنبال بررسی ابعاد  به  اینکه  به  توجه  با  اضرح  پژوهش  .در   .شد استفاده تصادفی ساده نمونه گیری روش از نظر مورد جامعه

 بررسی   آن   های  مولفه   و  نظر  مورد  متغیر  نظری  مبانی  ای  کتابخانه  مطالعات  از  استفاده  با  ابتدا  هستیم  کاویان  صنعتی  شهرک   در  سازمانی

  فرهنگ   با  متناسب   که  ژگوم  پرسشنامه  از  آن  اساس  بر  و  شد  بررسی  آماری  جامعه  افراد  ، دیدگاه  بهحمصا   طریق  از  سپس  و  گردید

  دموگرافیک   وضعیت  به  مربوط  سوالات  . همچنین  استفاده شد  ، ه است گردید  حو برای استفاده در صنعت  اصلا  آماری  جامعه  بومی

  از پرسشنامه بندی رتبه جهت   شد افزوده اصلی نامه پرسش به استخدامی  وضعیت  و صیلیحت وضعیت  جنسیت  :سن شامل کارکنان

 شد.  هیچوقت ، بندرت،گاهی اوقات ،اکثر اوقات،همیشه استفاده  شامل ای  گزینه 5 لیکرت مقیاس
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 به اتکا قابلیت  افزایش برای .پیشنهاد گردید  نمونه 375 تعداد جدول مرگان با که بود نفر 12000 دود ح جامعه کارمندان کل تعداد

 شد توزیع  پرسشنامه 390مجموع  در و گردید اضافه نمونه کل تعداد به %95بازگشت  تمالحبه ا توجه پرسشنامه با 15 تعداد نتایج

   .گرفت  قرار واکاوی مورد پرسشنامه 375 نهایت  در و ذفح ناقص پاسخگویی علت  به مورد  15نیز تعداد پرسشنامه این از

 

 

 صیلی نمونه مورد مطالعه حجنسیت و مدرک ت  - 1-4 جدول

 

 

 ویژگی 

 شاخص 

 مدرک  جنسیت

 فوق لیسانس و بالاتر لیسانس فوق دیپلم و  دیپلم مرد زن

 11 165 199 320 55 فراوانی 

 2.9 44 53.1 85.3 14.7 درصد

 

 

  اکتشافی  عاملی  لیلحت از سازمانی یادگیری دهنده تشکیل  عوامل   و  ها خوشه  تعیین منظور  به  و یادگیری ابعاد شناسایی با ارتباط در

  صفر   برابر  جامعه  در  همبستگی  ماتریس  اینکه  و  گیری  نمونه  کفایت   از  بارتلت   آزمون  و  اولکین  مایر  کایزر  آزمون  انجام  با   شد  استفاده

 ارزیابی نمودند.  را مدل مدیریت  وزهح نظران ب حصا  آخر لهحمر در .شد اصلح  اطمینان نیست 

ها تواییحم و صوری روایی و    آنها نظرات به توجه با .گرفت  قرار تأیید مورد مجرب اساتید از  تن چند توسط نیز پرسشنامه 

ت نتیجه  اکتشافی  حهمچنین  عاملی   پرسشنامه از سوال یک و شد نظر تجدید همپوشانی وجود دلیل به سوالات تعداد در لیل 

 نیز مورد   است،  ساختاری  معادلات  سازی  مختص مدل  که  واگرا  و  همگرا  روایی  همچنین .گردید ذفحیادگیری سازمانی گومژ   

  این  بیانگر  واگرا نیز  روایی  و  دارد  اشاره  بعد  آن  تبیین  در  بعد  یک  های   شاخص  میزان توانایی  به  همگرا   روایی .  قرار گرفت   بررسی

هارتر ،اسمیت    )دیگر  های  سازه  با  تا  باشند  داشته  خود  سوالات  با  همبستگی بیشتری  بایستی   پژوهش  مدل  های  سازه  که  است  مطلب 

  شد   استفاده  پژوهش  متغیرهای  به  معیار مربوط  از   همگرا  روایی  ارزیابی   ،   (AVE)     شده  استخراج  واریانس  برای میانگین.  (  2002،

 : است  شده داده نشان 2 جدول شماره در معیار این  نتایج که

 سازمانی یادگیری   پرسشنامه  برای  کرونباخ آلفای ضریب .شد  استفاده  کرونباخ  آلفای روش از نیز پرسشنامه پایایی تعیین منظور به

 این از اصلح های داده لیلحت و تجزیه  .است  اطلاعات گردآوری  ابزار اعتماد قابلیت  دهنده نشان که آمد دست  به   0.819

لیل  حاین دو نوع از روایی به همراه ت.شد انجام استنباطی و توصیفی آمار حدوسط در spss آماری افزار نرم از استفاده با پژوهش

و    KMOبه منظور بررسی آزمون های  SPSSاسبه گردیده است. از نرم افزار حم Smart PLSعاملی تاییدی به کمک نرم افزار  

 بارتلت استفاده شده است.  

 پژوهش متغیر شده استخراج واریانس میانگین نتایج :جدول

 یادگیری سازمانی  متغیر

AVE 0.729 
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 0.819 آلفای کرونباخ

 

باشد. اینکه کدام یک از این دو روش باید   14لیل عاملی اکتشافی حو ت 13لیل عاملی تاییدی حعاملی می تواند به دو صورت تلیل  حت

لیل عاملی اکتشافی، پژوهشگر به دنبال بررسی داده های تجربی  حلیل داده هاست. در تحلیل عاملی بکار رود، مبتنی بر هدف تحدر ت

میل هرگونه مدل معینی انجام می دهد. به بیان حو نیز ارتباط بین آنهاست و این کار را بدون ت به منظور کشف و شناسایی شاخصها

(. پیش  1391لیل اکتشافی علاوه بر اینکه ارزش تجسسی و پیشنهادی دارد می تواند مدلساز یا فرضیه ساز باشد )هومن،  حدیگر، ت

تغیری می تواند با هر عامل ارتباط داشته باشد. به عبارت دیگر  لیل عاملی این است که هر محقیق در این نوع ت حفرض اولیه ت

قق آن است که هر عامل با زیر  حلیل عاملی تاییدی پیش فرض اساسی محپژوهشگر در این روش هیچ تئوری اولیه ندارد. اما در ت

پژوهشگر در مورد تعداد عاملهای    لیل عاملی تاییدی این است کهحداقل شرط لازم برای ت حمجموعه خاصی از متغیرها ارتباط دارد.  

ال پژوهشگر می تواند انتظارات خود، مبنی بر روابط بین  حلیل، پیش فرض معینی داشته باشد. ولی در عین  حمدل قبل از انجام ت

 (. 1390لیل وارد نماید )مومنی، فعال، قیومی،  حمتغیرها و عاملها را نیز در ت

 

  15مقیاس اندازه گیری متغیرها کمی   -2لیل عاملیحمناسـب بودن داده ها برای ت   -1:عبارتند از لیل عاملی  حمفروضـات اسـاسـی ت

جهت تعیین این امر از باشد. که در این پژوهش نیز همه متغیرها کمی و مقیاس اندازه گیری آن طیف لیکرت و فاصله ای می باشد.

 و آزمون بارتلت استفاده می شود.   KMOدو مقوله 

 

 KMOالف( شاخص  

ــخص کرد که آیا ت  KMOلیل عاملی باید از طریق آزمون حاجرای ت قبل از ــده از حمش ــخهای جمع آوری ش لیل عاملی روی پاس

سـوب می شـود، به گونه ای که حلیل عاملی محصـفت مورد نظر قابل اجرا می باشـند. این آزمون روش خاصـی جهت تایید اجرای ت

ل عاملی مورد تایید قرار نمی گیرد. با اسـتفاده از این آزمون اگر  لیحد مشـخصـی باشـد، اجرای تحپایین تر از   KMOاگر ضـریب  

لیل عاملی ضـرورت  حمشـخص شـد که همبسـتگی بین زوج متغیرها از طریق سـایر متغیرهای دیگر قابل تبیین می باشـد، اجرای ت

)علی آبادی ایید قرار دهددی نیسـت که اجرای این روش را برای سـاخت مقیاس مورد تحندارد، چون مقدار کفایت نمونه گیری به 

لیل عاملی را در صـورتی بدون حتعیین می کند. بطوریکه اجرای ت 0.6را  KMOداقل  ح( 1977. سـرنی و کیسـر )(1391و صـمدی، 

به یک نزدیک تر شود، اندازه کیفیت نمونه گیری نیز افزایش   KMOباشد. مسلما به هر میزانی مقدار    KMO≥0.6مانع می داند که  

 را می پذیریم. 0.6بالای  KMOمی یابد. در این پژوهش ما نیز مقادیر 

 لت تب( آزمون بار

لیل عاملی به کار گرفته شود، آزمون بارتلت می باشد. یکی از مفروضه حدومین آزمون تاییدی که می بایست قبل از اجرای دستور ت

لی در تهای  فر حاصـ تگی بین دو متغیر صـ ریب همبسـ ند، یعنی ضـ ته باشـ تگی نداشـ ت که متغیرها با یکدیگر همبسـ لیل عاملی این اسـ

ρ𝑖𝑗باشـد ) = 0  :  𝐻0   لیل عاملی قابل توجیه اسـت.  ح(. اگر این آزمون مورد آزمایش قرار گرفت و رد شـد، بکار گیری مدل ت

 
13 Confirmatory Factor Analysis 

14 Exploratory Factor Analysis 

15 Quantitative Variable 
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الت ملاک حلیل عاملی اســت وجود دارد. در حبین آیتم های پرســشــنامه که زیر بنای تچون اطمینان کافی از برقراری همبســتگی  

معناداری نشـان می دهد که برای   حباشـد، سـط 0.05تعیین می شـود که اگر کوچکتر از  Pمعنادار  حتصـمیم گیری بر اسـاس سـط

 و بارتلت در ادامه آورده شده است. KMOبررسی شاخصهای  (.1391)علی آبادی و صمدی،   لیل عاملی مناسب می باشدحت

 و معناداری بارتلت KMO( بررسی آزمون 2-3جدول )

 وضعیت معناداری بارتلت KMOمقدار آزمون  متغیر

 قابل قبول                                                                             0.000 0.856 یادگیری سازمانی 

 

ناخت  منظور به افی  عاملی  لیلحت پنهان،  متغیرهای  شـ والات روی  بر  اکتشـ ازمانی  یادگیری  سـ  مرتبه  عاملی  لیلحت  در  گرفت   انجام  سـ

ایی  عامل  چهار  مجموع در اول ناسـ د  شـ وال  یک بین این در شـ ب   علت   به سـ اختار  بودن  نامناسـ د. ذفح لیلحت از  عاملی  سـ ایر  شـ   سـ

تعهد مدیریت ، دید ســیســتمی،فضــای باز و آزمایشــگر و انتقال و  های  عامل آنها یحطرا منطق و  عاملی بار به  توجه  با ها ســوال

دند نامگذاری  یکپارچگی دانش د 70 درکل  عامل  چهار این  شـ ازمانی  دگیرییا واریانس از درصـ . همانطور که در اندکرده تبیین را  سـ

  لی عام لیلحت انجام  یبرا ها داده  بودن  مناسـب  دهنده  نشـان که  اسـت   0.856  برابر  KMO  شـاخص مقدارجدول بالا دیده می شـود ،

ت  اخص  و  اسـ فر  برابر  بارتلت   شـ ت  صـ ود.حبنابراین پیش فرض های ت   اسـ های پس از انجام پیش فرض  لیل عاملی پذیرفته می شـ

لیل عاملی اکتشـافی برای اسـتخراج عوامل متغیر یادگیری سـازمانی می حلیل عاملی اسـتفاده کرد.ابتدا به بررسـی تحفوق می توان از ت

 پردازیم.

 

 لیل عاملی اکتشافی مربوط به متغیر یادگیری سازمانی ح( مقدمات اولیه ت3-3جدول )

 درصد انباشتگی  درصد واریانس مقدار کل عوامل 

 34.9872 34.9872 5.598 1عامل 

 48.80137 13.81417 2.21 2عامل 

 60.36421 11.56284 1.85 3عامل 

 70.05042 9.686208 1.55 4عامل 

 74.42627 4.375854 0.7 5عامل 

 78.23992 3.813652 0.61 6عامل 

 81.61349 3.373564 0.54 7عامل 

 84.8633 3.249815 0.52 8عامل 

 87.79928 2.935974 0.47 9عامل 

 90.35992 2.560643 0.41 10عامل 

 92.61135 2.251429 0.36 11عامل 



 

2484 

ی
ها

ه 
ولف

  م
سی

رر
و ب

ن 
بیی

ت
 

ی
گیر

یاد
 

نی
زما

سا
 

 در
ی( 

ضو
ن ر

سا
خرا

ن 
ویا

 کا
تی

صنع
ک 

هر
 ش

ی
رد

مو
ه 

الع
مط

ی )
نعت

 ص
ت

جا
خان

کار
 

 
 94.67512 2.063769 0.33 12عامل 

 96.61197 1.936849 0.31 13عامل 

 98.04996 1.437996 0.23 14عامل 

 99.36296 1.312995 0.21 15عامل 

 99.98719 0.624235 0.10 16عامل 

 

 

عامل   4دارند، پس متغیر یادگیری ســازمانی   1ظه می شــود تنها چهار عامل مقدار کل بیشــتر از حتوجه به مقدار کل جدول، ملابا  

 دارد.

 

 

 

 

 ( ماتریس مولفه چرخش متغیر یادگیری سازمانی 4-3جدول )

ردی

 ف

عامل   شاخص 

1 

عامل  

2 

  عامل

4عامل  3  

    0.673 گیریمشارکت مستمر کارکنان در فرآیند تصمیم  1

    0.703 هزینه است نه  گذاری سرمایه بعنوان یادگیری 2

3 
و تطبیق سریع با تغییرات   یطیحم جدید موقعیتهای در بودن پیشگام

    0.744 جدید

    0.760  کلیدی عامل یک عنوان به کارکنان یادگیری در نظر گرفتن قابلیتهای 4

    0.564  خلاقانه های  مورد تشویق قرار گرفتن ایده 5

 0.757    سازمان   اهداف به راجع کارکنان همه  عمومی دانش 6

7 
 به رسیدن برای مشارکت  ازچگونگی شرکت  بخشهای آگاهی همه

 0.763     کلی اهداف

 0.627     شرکت  بخشهای وجود ارتباط منسجم و هماهنگ بین همه 8

9 
مورد تشویق قرار گرفتن  ایده ها  و اجرای روش های جدید بطور  

  0.707   آزمایشی 
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10 
الگوبرداری  از تجارب و تکنیک های مفید سایر شرکت های  

  0.721   صنعتی موفق 

  0.565   استفاده از تجارب و ایده های سایر سازمانها در خصوص یادگیری  11

12 
مرتبط  بخشی از   دیدگاهها و پیشنهادات برارائه اصرار کارکنان

  0.741   فرهنگ سازمان است

13 
از   یحسط هر در شکستها و و ریشه یابی خطاها لیلحت و ث حب 

 سازمان 
 

0.728 
  

14 
مفید برای  فعالیتهای و ها ها،برنامه ایده مورد در بت کارکنانحص

  همکدیگر با شرکت 
 

0.743 
  

 ل مشکلات کاری روزانه از طریق تجربیات ثبت شده قبلی  ح 15
 

0.295 
  

 فقدان کار گروهی به صورت متداول و مطلوب 16
 

0.657 
  

17 
فظ حابزارها و مکانیسم های ثبت وقایع و اطلاعات جهت   وجود

 تجربیات گذشته همکاران 
 

0.697 
  

 

ند،  2مرتبط با عامل   8و  7، 6 شـاخصو   1مرتبط با عامل   5و  4و  2،3، 1  شـاخصظه می شـود حهمانطور که ملا  شـاخصمی باشـ

ــند. علاوه بر این ملا 4مرتبط با عامل    16و17، 14،15، 13شــاخص  ،  3مرتبط با عامل   12و  11، 10، 9  ظه می شــود که حمی باش

ذف می حبنابراین   دارد  0.3 ازضـریب همبسـتگی کمتر    "ل مشـکلات کاری روزانه از طریق تجربیات ثبت شـده قبلی ح "شـاخص  

شـنامه یادگیری سـازمانی گومز برابر می باشـد،  آن    مطابقرا   عواملشـوند. با توجه به اینکه سـوالات اسـتخراج شـده با عامل های پرسـ

 نامگذاری می کنیم. در ادامه پایایی هر عامل با آلفای کرونباخ برای تایید اعتماد پرسشنامه انجام شده است.

 میزان پایایی عوامل پرسشنامه یادگیری سازمانی ( 5-3جدول )

 وضعیت آلفای کرونباخ نام عامل  عامل  سوالات

 قابل قبول  0.758 تعهد مدیریت  1عامل  5-1سوالات 

 قابل قبول  0.702 دید سازمانی 2عامل  8-6سوالات 

 3عامل  12-9سوالات 
فضای باز و  

 آزمایشگری 
 قابل قبول  0.708

 4عامل  16-13سوالات 
انتقال و یکپارچه 

 سازی 
 قابل قبول  0.709

 

له  حمی باشد پس پایایی قابل قبول دارند.در مر  0.7ظه می شود تمامی عوامل یادگیری سازمانی دارای آلفای کرونباخ بیش از  حملا

لیل عاملی تاییدی  حهستند، از تبعد برای درک این موضوع که گویه ها بیان کننده عاملها)سازه ها یا همان مولفه ها(ی مورد نظر  

لیل عاملی تاییدی بدین علت انجام می شود که آیا داده ها با یک ساختار عامل معین هماهنگ هستند یا  حاستفاده شده است. از ت
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لی  لیل عاملی تاییدی، عبارت است از آزمون فرضیاتی در باب تعداد عوامل، روابط عامل با نشانگر و ساختار ک حخیر؟ هدف عمده ت

لیل عاملی تاییدی هرچه میزان بار عامل به عدد یک نزدیکتر باشد، در  حت درمدل بر مبنای یک چارچوب نظری از پیش تعیین شده.

  0.3واقع گویای این مساله است که سوالات پرسشنامه ارتباط قوی تری با متغیرهای اصلی دارند. معمولا بارهای عاملی بزرگتر از  

آنجا که بارهای عاملی مانند ضرایب همبستگی عمل می کنند باید معناداری این ضرایب نیز مورد بررسی    قابل قبول می باشند. از

باشد تا ضریب    1.96این مقدار بیشتر از    0.05  حانجام می شود که باید در سط  T-Valueقرار گیرد. معناداری آنها توسط آزمون  

برای هریک از گویه ها)سوالات(    T-Valueارهای عاملی و مقادیر آزمون  )بارعاملی( مورد پذیرش قرار گیرد. جدول ذیل میزان ب

 قیق نشان می دهد.حپرسشنامه های مورد استفاده ی ت 

 لیل عاملی تاییدی پرسشنامه های پژوهشح( ت6-3جدول )

 پرسشنامه یادگیری سازمانی 

 T-Value بارعاملی  سوال ابعاد

 تعهد مدیریت 

 18.429 0.564 1سوال 

 23.069 0.598 2سوال 

 19.729 0.577 3سوال 

 25.06 0.64 4سوال 

 16.375 0.556 5سوال 

 دید سیستمی 

 15.492 0.483 6سوال 

 23.152 0.625 7سوال 

 13.703 0.488 8سوال 

 15.559 0.527 9سوال 

فضای باز و  

 آزمایشگری 

 18.078 0.542 10سوال 

 20.331 0.562 11سوال 

 21.957 0.571 12سوال 

 10.895 0.41 13سوال 

انتقال و یکپارچگی  

 دانش

 15.283 0.52 14سوال 

 10.493 0.425 15سوال 

 13.287 0.478 16سوال 

  1.96بیشتر از  T-Valueو مقدار   0.3ظه می شود که تمامی سوالات)گویه های( پرسشنامه پژوهش دارای بارعاملی بیشتر از حملا

 دارند و از روایی تاییدی مناسبی برخوردارند.

 پژوهش های یافته

  ی پژوهش  ح طر  این  در  پژوهش  نمونه  عنوان  به  نفر  375  تعداد   یسرشمار  اساس  بر  مطالعه  مورد  یها  شرکت   کارکنان  مجموعه  از

  درصد دیپلم   %53.1صیلی  حزن بودند.از نظر متغیر وضعیت ت  درصد  14.7  تعداد  و  مرد   درصد  85.3کردند.از نظر جنسیت    شرکت 
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  سال  10  زیر  درصد%75.2  بودند.از نظر سابقه خدمت ،  بالاتر  و  لیسانس   فوق   درصد  % 2.9،    لیسانس  و   دیپلم  فوق   %44  دیپلم ،   زیر  و

دارای نمره   زیر ده سال  افرادی با ســابقه کا ر  داشتند.    بالا  به  سال  بیست   کاری  سابقه  درصد  4  و  سال  20  تا  10درصد  20.8%  ،  

  .نســبت به پرســنل اداری دارای نمره یادگیری سازمانی بیشتری بوده اند خط تولید پرســنل  .یادگیری سازمانی بیشتری بوده اند 

ت مقطع  با  کارکنــان  بین  در  یادگیــری ســازمانی  بالاتر است حنمــره  بیشتر،  لیسانس و  یادگیری  .صیلی فوق  همچنین وضعیت 

در شکل زیر مشخص  سازمانی یادگیری هندهد تشکیل سازمانی در میان زنان بهتر از مردان بود.در خصوص سوال اول پزوهش  ابعاد

 :شده اند 

 

 لیل عاملی اکتشافی حاصل از تحابعاد و مولفه های 

 

 

در قبال یادگیری ســازمانی و تلاش در جهت   مایت کامل مدیریت ارشــد ســازمان حســاس مســئولیت و حتعهد مدیریت:  ا 

 سازمان در هر جایگاه شغلی که قرار دارند.گسترش فرهنگ یادگیری مستمر در سازمان برای تمامی افراد  

 داشته باشند سازمان اهداف به نسبت  یحواض دید سازمان دهای مختلف و تیم های کاریح دید سیستمی: کلیه کارکنان و وا 

 . کرد کمک اهداف آن توسعه به توان می چگونه بدانندکه و

جدید درون سازمانی و یا بیرون سازمانی در سازمان آزمایش فضای باز موجب می شود ایده های   آزمایشگری:  و باز فضای

سوب می شود. آزمایشگری نیازمند فرهنگی است که  ح شود که این آزمایشگری یک جنبه ضروری برای یادگیری خلاق م

و یادگیری  خلاقیت را به عنوان توانایی کارآفرینی و آمادگی برای انجام ریسکهای کنترل شده و پشتیبانی از ایده های جدید 

 .از اشتباهات دیگران را ترویج دهد

انتقال، تفسـیر و یکپارچگی دانش کسـب شـده توسـط افراد موجب خلق مجموعه ای از دانش می   :انتقال و یکپارچگی دانش

 افظه سازمانی( جای می گیردحشود که در فرهنگ، فرآیندهای  کاری سازمانی و عناصر نگهداری دانش)

 

 در  سـازمان این در  یادگیری سـازمانی ابعاد  کاویان صـنعتی  شـهرک   کارکنان نظر از که داد نشـان پژوهش دوم سـوال  بررسـی نتیجه

 و  مدیریت  در  یادگیری به  میل  ســازمان  در  اگر که  اســت   اهمیت  دارای نظر  آن از  یافته این قرار دارد.  متوســط د بالاتر از ح

دید سیستمی تعهد مدیریت

انتقال و یکپارچگی دانش فضای باز و آزمایشگری

یادگیری سازمانی



 

2488 

ی
ها

ه 
ولف

  م
سی

رر
و ب

ن 
بیی

ت
 

ی
گیر

یاد
 

نی
زما

سا
 

 در
ی( 

ضو
ن ر

سا
خرا

ن 
ویا

 کا
تی

صنع
ک 

هر
 ش

ی
رد

مو
ه 

الع
مط

ی )
نعت

 ص
ت

جا
خان

کار
 

 
  روزمرگی  دچار تدریج به  کارکنان و  یافته  کاهش  ســازمان  کارایی و  اثربخشــی باشــد، نداشــته  قرار مطلوبی  حســط  در  کارکنان

 . شوندمی

 گیری  نتیجه و ث حب

میباشد و از این جهت   بعد    4 دارای  شهرک صنعتی کاویان   در سازمانی  یادگیری که داد نشان پژوهش این از اصلح  یافته های   

توجه به این که )گومژ(،چهار عامل با هفده گویه معرفی کرده بود اما در این پژوهش با   مشابه با مدل گومژ و همکاران می باشد با 

ند  گویه در چهار بعد قرار گرفت که این ابعاد عبارت  16ذف و  حلیل اکتشافی انجام شده یک گویه بدلیل بار عاملی پایین حتوجه به ت

 از :تعهد مدیریت ،دید سیستمی ،فضای باز و آزمایشگری ،انتقال و یکپارچه سازی دانش  

  صنعتی شهرک   کارکنان   دیدگاه   از   یسازمان  ییادگیر  قابلیت   بر  یاظهحملا  قابل   دموگرافیک تاثیر  یمتغیرها  شده  ذکر  یها  یافته  اساس  بر

اداره کل امور    بین کارکنان  مطالعه قابلیت های یادگیری سازمانی درپاسبانی و همکاران نیز در پژوهشی با عنوان  .نداشت   مذکور

مولفه های یادگیری سازمانی اختلاف معنی بین  صیلات  حبراساس سن،جنسیت،سابقه خدمت وت نشان دادند    مالیاتی شهر اردبیل

صیلی رابطه  حیطه های ســازمان یادگیرنده با گروه ســنی و مقطــع تحذهبیــون نشــان داده کــه  همچنین      .داری وجود ندارد  

 .اضر نیز مشــاهده شده است حاین موضوع در پژوهش   .ندارد

 

 در  کاویان  صنعتی  شهرک   در  آن  ابعاد  و  ییادگیری سازمان  وضعیت   کاویان  صنعتی  شهرک   کارکنان  نظر   از  که  داد  نشان  پژوهش  این

  کارکنان   و  مدیریت   در  یادگیری  به  میل  سازمان  در  اگر  که  است   اهمیت   دارای  نظر  آن  از  یافته  این.  دارد  قرار  مناسب   نسبتاً  وضعیت 

انگیزه و اشتیاق خود    تدریج  به  کارکنان  و  یافته  کاهش  سازمانکارکنان در      کارایی  و  اثربخشی  باشد،  نداشته  قرار  مطلوبی  حسط  در

 نسبت به کار  را از دست داده و بی تفاوتی سازمانی ایجاد می گردد. 

  بیمارستان   پرستاران  ی رو  بر  که  یا  مطالعه  در   همکاران  و  یدریح   ،است   شده  انجام  ایران  کشور  در  مشابهی  مطالعات  نیز   گذشته  در

  ی سیستم  دیدگاه،  2.83  یسازمان  ییادگیر   یبرا  مدیریت   تعهد  میانگین  که  اندکرده  گزارش  دادند  انجام  یپزشک  علوم  دانشگاه  یها

  ی سازمان  ییادگیر  قابلیت   کل  میانگین  یبرا  و3.44  برابر  دانش  ییکپارچگو    انتقال   بعد   یبرا  ، و  3.12  یآزمایشگر  باز  یفضا،  2.91

 .دارد انطباق یدودح تا اضرح مطالعه نتایج با که  بود درصد3.07 برابر

 رفع مشکلات به کمک  و سازمان یطحم کنندگی  تسهیل در آن تاثیر سازمانی و یادگیری زمینه در دیگری مطالعات ایران کشور در

 آن نتایج که است  شده  انجام کارکنان شغلی رضایت  کار، اشتیاق ، خلاقیت  ، روانشناختی سازی توانمند بر چنین هم و سازمانی

بر خلاف سایر مفاهیم مدیریتی موضوع یادگیری  دارد. سزایی به تاثیر شده یاد موضوعات سازمانی بر یادگیری فرآیند داد نشان ها

مدیریت دانش پیش نیاز خلق  2002 لورمن در پژوهــش  .است ث قرار گرفته حسازمانی همواره به عنوان موضوعی کلیدی مورد ب

لقه  حمفاهیمی چــون، مدیریت دانش، یادگیری ســازمانی و ســازمان یادگیرنده به مانند   است اگر چه  یک ســازمان یادگیرنده  

اضر یادگیری ســازمانی به عنوان متغیر مســتقل تعریف  حدر پژوهش    اما  های یک زنجیر هستند کــه با هم در ارتباط هســتند.  

 . شده است که با پژوهش لورمن متفاوت است 

Bhetnagar   هند  کشور  در    اطلاعات  فناوری  مدیران  میان  در  یادگیری  قابلیت   ارزیابی  مورد  درقیقی  حت   2006در سال  16   بتنگر 

  & Baruch Bui  ،  2006  سال  در  همکاران   و17براکت       Brackett.کردند  ارائه  را  یادگیری  قابلیت   حسط  بیشترین  کهانجام داد  

 
16 Bhetnagar 

17 Brackett   
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  هیجانی   هوش  با  سازمانی  یادگیری  ارتباط  مورد  در   ،2013  سال   در  همکاران  وپاتنیک  Patnik     19،  2010  سال  در18بویی و بارچ  

وه  حن  بر  یادگیری سازمانی  نقش  مورد  در  2005  سال  در20کیاروچی و رزت   Ciarrochi & Rosete  قیقانی را انجام دادند.حت

  مورد ارتباط  در 2002 سال در21دافی و پاتریشیا    Duffy & Patrichia پژوهش انجام دادند. سازمانی رهبران مایت ح با آموزش

رفتار    با  یادگیری  ارتباط  مورد  در  2002  سال  در22کینگ      King.    مطالعه نمودند    جمعی  رهبری  و   عملکرد  با  سازمانی  یادگیری

  باز،   ارتباطات  توسط  سازمانی  توسعه یادگیری  مورد  درقیق  حبه ت      2005  سال  در23دیویریکس    Devereauxقیق نمود.حت  رهبری

  اثر   آموزش   با  سازمانی  رابطه یادگیری  مورد  در24نوردوت     Nordtvedt  پرداخت.   فردی   مایت ح و  سازی   ، اعتماد   مشترک   بصیرت

  نوآوری  افزایش   روی   بر  یادگیری سازمانی  نقش  مورد  در  2006  سال  درلین  Lin     25  و  ها  عملکرد سازمان  در  آن  تاثیر  و  بخش

نمود. اجرای  ها  سازمان  در  فرهنگی  تغییر  ایجاد  لزوم  با  ارتباط  در  2006  سال  در26 استوارت   Stewartمطالعه    یادگیری   جهت 

 ،( 46) گیری سازمانی  یاد برای بصیرت خلق اهمیت  مورد در 2005 در ساللوسی Leuci   27 و سازمانی

مطالعه   سرانجامو    در مورد نقش  یادگیری سازمانی در تولید پاک در مکزیک  28بارت وان      Bartvan Hoofمطالعه    2014در سال  

  قابلیت یادگیری   ارزیابی  و  مطالعه  اهمیت   بر  همگی  ،در مورد نقش مدیران  در یادگیری سازمانی      2017لوئیز و مورفی در سال  

 اند. داشته تاکید مختلف،  های سازمان در سازمانی

                                         

 

 پیشنهادها 

، آشنا ساختن کارکنان با اهداف و ماموریت شرکت و نقش   فضای بــاز یادگیری در سازمان  تسهیل  دیدگاه سیســتمی وداشتن  

می تواند منجر به افزایش   که    افزایش داده    کارکناناعتماد و مســئولیت پذیری را در بین    ،  صول با کیفیت  حافرادسازمان در تولید م

بهبود عملکرد گردد بین وا  ،باعث گسترشوجــود تفکر سیســتمی در ســازمان.  و  بین  حارتباطات  ها می گردد مشــکلات  د 

 .ل شده، مسئولیت پذیری و تعهد افزایش می یابدحت تر  حبخشــی را 

 

بستر  لازم جهت تعامل مستقیم با  دانشگاه و  هرک صنعتی  با ایجاد پایگاه هایی در شمدیران شهرک های صنعتی بایستی بتوانند   

  فراهم گردد .به صنایع  نوین  انتقال دانشآموزش و  را فراهم آورند تا از آن طریق زمینه  رفه ایحسازمان فنی و 

  ی یادگیر   یها  قابلیت  بهبود  و  دانش   موثرتر  و  بهتر   انتقال  زمینه   و  داد   افزایش  ی یادگیر  به  نسبت   را  آنها  تعهد  مدیران  آموزش  با   توان  می

  داخلی  مدرسان  با  و   هایی که داخل سازمانسازمانی )یعنی آموزشهای دروندر بسیاری موارد آموزش.ساخت   فراهم  را  یسازمان

 سازمان  در. هستند تراثربخش گیرند،می انجام شرکت  از خارج های سازمان و افراد توسط  که هاییآموزش به نسبت ( شوندمی اجرا

ای تخصص دارند که می داقل به اندازهحدهید متخصص هستند یا  ای از کاری که انجام میتما افرادی هستند که در هر جنبهح  ها  

 
18 Bui & Baruch 

19 Patnik    

20 Ciarrochi & Rosete 

21 Duffy & Patrichia    

22 King    

23 Devereaux 

24 Nordtvedt    

25 Lin     

26 Stewart   

27 Leuci    

28 Bartvan Hoof    

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652613005027#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652613005027#!
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ی خودشان  تی اگر در کار روزمرهحدهد.  ها هدف میایجاد فرصت آموزش برای کارمندان به آن.توانند به سایرین آموزش دهند

 .م بخش و هم دلگرم کننده است اال دانش هم الهمعنایی پیدا نکنند، انتق

بهره برده و با توجه به نتایج ارائه شده    یادگیری سازمانیقیق برای کسب شناختی کلی از  حبا مطالعه این ت  می توانندهمچنین مدیران  

 اقدام نمایند.  در صنعت بر ارتقای قابلتیهای نیروی انسانی  یادگیری سازمانیو علم به تأثیرگذاری ابعاد  

 

بر آن نتایج این    علاوهقیق ایجاد نمود و  حهایی در انجام این ت  دودیت حم  باید توجه داشت که عدم همکاری برخی از افراد جامعه

صورت پذیرفته است به آسانی به زمان یا جامعه دیگر قابل تعمیم   صنعتیوزه  حو در   قیق با توجه به اینکه در مقطع زمانی کوتاه  حت

  شکوفایی   بالای  کیفیت   و  اهمیت   زیرا  شود؛  نهادینه  یطحم  آن  در  سازمانی  یادگیری  که  کنند  ایجاد  را  جوی  باید  ها  سازمان  .نیست 

 (2012 ،29  ساهایا) اند مرتبط سازمانی یادگیری با سازمانی بالای عملکرد و شخصی شایستگی  پرورش ارزشها،

دهند همان چیزی  می حاغلب ترجیکه   است  یسنت یها روش به کارها انجام به تمایل و عادت نی،سازما ییادگیر موانع از مهمترین

 دلیل آموزش به  کیفیت   بیصولات  حناشی از تولید م  مشکلات از بسیاری رسد می نظر ،  به  دا ادامه دهند که به آن عادت دارنر

میزان   کاهش سازمانی موجب  یادگیری ارتقای عبارتی به افتد؛ می اتفاق یادگیری سازمانی نامطلوب وضعیت  و کارکنان ناکافی

بایستی توجه داشت که شرایط اقتصادی نیز عامل  صولات کم کیفیت و همچنین کاهش نرخ ضایعات تولیدی می شود.حتولید م

قوق و پرداخت  حبسیار تعیین کننده در تسهیل شرایط یادگیری است اگر شرکتی در تامین نیازهای  اولیه  کارکنان که همان تامین  

و مقولاتی نظیر یادگیری    بالاتر  حل نیازهای اولیه بتواند در سطو حنمی توان انتظار داشت قبل از    دچار مشکل باشد ،بموقع می باشد  

 .  نمایددر سازمان موفق عمل 
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