
 1399پاییز و زمستان ، 24 ، شماره دوازدهمپژوهش نامه مدیریت تحول، سال 
 

  یسازمان  یریادگی کردیرو  با گرامربی سازمان استقرار مدل یطراح
 

 

  تکتم ثقفی

 ، ایران ، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهدمشهدتربیتی، واحد  گروه علوم

 محمود قربانی

 ، ایران مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهدربیتی، واحد تگروه علوم 

 ی ات ناصرزیا سادان

 ، ایران دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد هد،مش  تربیتی، واحد گروه علوم
 

 

 :pmt.v12i2.88304  DOI/10.22067                                   یژوهشنوع مقاله: پ

 

 چکیده
ی ی و توسعه سرمایه انسان ن به گسترش همزمان یادگیری سازمانو آموزش کارکنا  با بهبود شایستگی گرااستقرار سازمان مربی

گرا با رویکرد یادگیری سازمانی ل استقرار سازمان مربید مهدف این پژوهش، طراحی  رو  ازاین  ؛مرتبط است  در آموزش عالی

. دف، کاربردی استعد هاز بُ  و   توصیفی  –د، پیمایشی  د راهبراز بُع   ؛ پژوهش از بُعد روش، ترکیبی  در دانشگاه فرهنگیان است. 

بخش کمی جامعه    ردگیری هدفمند انتخاب شدند و  روش نمونه  ز خبرگان بودند که با نفر ا  25جامعه شامل    ،در بخش کیفی

نه از جدول مورگان نفر بودند. برای تعیین حجم نمو   397های خراسان به تعداد  آماری شامل کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان

به روش تصادفی طبقه  196  استفاده شد و استاننفر  با جمعیت  متناسب  اای  از ها  برگرفته  پرسشنامه  ابزار تحقیق،  نتخاب شدند. 

که پس از تأیید روایی صوری، محتوایی و سازه و تأیید پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ به کار بود    قیبخش کیفی تحق

 PLSو    SPSSفزارهای  ای با استفاده از نرمتوصیفی و مدل یابی معادلات ساختار   ها از آماروتحلیل دادهبرای تجزیه  گرفته شد.

مؤلفه    27بُعد و    7متغیر،    2. نتایج در مدلی متشکل از  بود  ،شده ش مناسب مدل ارائهزا از برها حاکی  استفاده شد. یافته  Amosو  

یرهای سازمان به ترتیب بیشترین اهمیت را در متغ چون فرایند استقرار و سطوح یادگیریشاخص استخراج شد. ابعادی هم  131و 

تواند موجب گرا میتوان گفت استقرار سازمان مربیمی  جو یادگیری سازمانی در دانشگاه دارا بودند. با توجه به نتای  گرامربی

فرهنگیان دانشگاه  در  مطلوب  سازمانی  یادگیری  به  و    دستیابی  فردی،  شود  سطوح  و  فرآیند  ایجاد،  سازمانی زمینه  و  گروهی 

 ند. مؤثر باش سازمانی  گریمربیرار توانند در استقمی
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 مقدمه 

 و نههدهایفرآ مههورد دردارنههد، بایههد یی که تمایل بههه حفههب و بقهها هاسازمان  با توجه به فضای رقابتی،  امروزه 

، آگاهی لازم را کسب نماینههد و از آن کندیم  آماده ها  چالش  آن  به  یابیدست  یبرا  را  رانیمد  که  ییرهازااب

 مشههخص اهههداف به یابیدست  جهت  رتمها  ارتقاء  یبراهای پیشرو  م است سازمانجه لازدر نتی  بهره گیرند.

 در وفههادار کارمنههدان حفههب یبراها راه  نیبهتر  به عنوان یکی از  یرگمربی  رایب  ی،سازمان  یریادگی  ژه یوبه

 کههه  شههودیم  حاصههل  ییهابرنامه  در  یگذارهیسرما  قیطر  از  امر  نیا.  دل شونی قائاژه یو  تیاهم  زمان،  طول

 ریتههأث سههازمان عملکههرد  بر  تواندیم  که  است  یبهتر  جینتا  به  یابیدست  هدف  با  دانش  انتقال  و  آموزش  شامل

 اریبسهه  ها،سههازمان در یگههرمربی رشههد. (Zuniga, Castillo, Montana & Castillo, 2020)بگههذارد 

 و  اسههتعداد  تیریمههد  در  لیتسههه  جهههت  رانیمد  از  تیحما  یبرا  مهم  یابزار  عنوان  بهو    استده بو  ریچشمگ

 اسههتشههده مطرح  نههده یآ  در  یرهبههر  یهههانقش  یبههرا  یاصههلکارکنههان    حفب  و  آموزش  ،یسازمان  یریادگی

(Chan & Burgess, 2015.)  دهنده استفاده بههالقوه آن بهههنشان هاسازمان در یگربیش مرگستربه عبارتی 

 یبه عنههوان بخشهه  یگرمربی ها بهو سازمان  ی در سازمان استانسان  هیسرما  توسعه  ی بهبودبرا  یعنوان ابزار

ها هسههتند و سههازمان کنههانبههر کار یگههرمربیمثبههت  راتیتههأث به دنبههال و ی چشم دارندسعه منابع انساناز تو

(Utrilla,Grande, Lorenzo, 2015.) منابع توسعه در و کاربردیروش نوین  یک توانیمرا  یگرمربی 

 ارکنههان، تغییههرک  و سازمان یثربخشعملکرد، ا بهبود اهدافی چون سعی دارد به گرفت که نظر در انسانی

 ابههددسههت ی افههراد ظرفیههت و هههاارتهم دانههش، توسههعه کارکنههان، و سههازمان یههادگیری بهبههود رفتههار،

(Dehghanan, Kamali, & Turkestani, 2016.)   باید  رو،ی پیشهاچالشبه   گوییسخاپجهت  نیز  رهبران

ران از طریههق اجههرای در نتیجههه توسههعه رهبهه  و شههغلی آمههاده کننههد، ت شخصیقاط قوخود را برای توسعه ن

 ,Roupnel)شههود یمی تبههدیل سههازمانفرهنگی از ریناپههذییجداگری بههه بخههش ی مبتنی بر مربیهابرنامه

Rinfre & Grenier, 2019.)  گری، بستر مناسههبی را ی مربیسازاده یپاز طریق  توانندیمرهبران منابع انسانی

 Daglass, Ridelamiliyar, Gant)نمایند  فراهمی و یادگیری فردی و سازمانی اتوسعهرشد فرهنگ  برای

& Rebecal, 2016.) ی مههدیریت هههاتیقابلبههرای توسههعه  فیههدی مهایاسههتراتژگری یکی از یفی مرباز طر

 بهتری  تجاری  نتایج  و  به عملکرد  هستند،  قوی  گریمربی  یهافرهنگ  دارای  که  ییهاسازمانتغییر است و  

گههری به عبارتی در صورت استقرار مربی . (Filipkowski, Ruth & Heverin, 2018)دست خواهند یافت 

 بههودمورد انتظار و تغییر رفتار امیههدوار  ارت، رشد فردی، نتایج  به بهبود عملکرد و مه  توانیمها  ندر سازما

(Rosha & Lace,2016.)  بستر  ندنتوایم ،یه الگوهای یادگیری سازمانگرا علاوه بر توسعی مربیهاسازمان

ارتباطههات فههردی و   ی اهههداف فههردی و سههازمانی، اعتمادسههازی، افههزایش سههط سههازیغناسبی را بههرای  من
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 ,Moghli, Ahmadi)ند ندر اخذ تصمیمات سازمانی فراهم ک  هاگروه افراد و  مشارکت سازمانی و افزایش

Azar & Khodami, 2013.) می اسههت ی امروزی امری الزاهاسازمان دگیری سازمانی دراز سویی دیگر یا

قدیمی  دیگر به استناد اطلاعات  هاسازمان با یادگیری سازمانی مرتبط خواهد بود، زیراها سازمانو موفقیت  

 ءموفقیههت و بقهها کهههیطوربه(. Enayati & Davoodi, 2016)مشههکلات کنههونی نیسههتند خود، قادر به حل 

یکههی از   یادگیری سازمانی به عنوان  دانش کارکنان آن سازمان وابسته است ومهارت و    به میزان  هاسازمان

 & Dehghani Soltani, Mesbahi) ردیهه گیمقههرار  اسههتفاده  ردومهه این مهههارت و دانههش  ءی ارتقاهاروش

Jamali, 2020.) اسههت و  اساسههی یهادسههتورالعملنیههز یههادگیری یکههی از  آموزشی آن در مؤسسات تبعبه

 مهههارت و دانههش بتواننههد چگونههه کههه اسههت نایهه  آموزشههی مؤسسات یهاچالش  نیتراز مهم  ره یکیهموا

 به بهبود گریمربی چون  نوینی  یهاشروو    فنون  گیری ازراستا، بهره   این  دهند که در  توسعه  فراگیر آن را

فضای علمی در نتیجه در . (Abay, Turan, Odabası & Elcin, 2017) کندیم کمک افراد یهایستگیشا

دسههتور کههار  در یاساسهه  تیهه اولو کیهه  یگههریمرباز جملههه  ییهابرنامههه یابیهه ارز و یطراحهه پژوهشههی و 

 یههادگیری سههازمانی در فضههای دانشههگاه  ه بهبودمنجر ب  تواندیم  ؛ کهاست  یعال  وزشمآ  در  گذاراناستیس

این مطلب است  دیمؤز نی مطالعاتنتایج (. Oreooopoulos, Petronijevic, logel & Beattie, 2020)شود 

 ارتبههاط  واسههطهبهی  گههریمرب  کهههچههرا  ؛اسههت  یانسههان  یروین  یریادگی  یاجرا  درمؤثر    روش  گریمربیکه  

 یاربهه  هادانشههگاه  اسههت لازم و گردد یریادگی شیافزا موجب تواندیمارد، د یانسان  توسعه  بایمی که  تقمس

نشههان از ایههن دارد کههه   هههاپژوهشیههن وصهه ،  کنند. بهها ا  توجه  امر  نیا  بهمؤثر    یآموزش  نظام  کی  ستقرارا

 از  نشههان  لانیالتحصفارغ  و  انیدانشجو  یهاچالش  و  شده لیتبد  هادانشگاه   درمغفول    یامسئلهبه    یگریمرب

کارکنههان و   غفلههت  کهههیورطبه  ؛اسههتدر دستیابی به اهداف خود موفههق نبههوده   یعال  آموزش  هک   دارد  آن

هههای روش  از  ده اسههتفای دانست و در صورت  ناکاماین    علل  یکی  انوتیمی را  گریمرب  از  مدیران دانشگاه 

یابی آموزش و بهبود عملکرد آنان و همچنین دست افراد توسعه و رشد به توانیم ،یگریمرب جملهنوینی از  

 ,Saeedi Klokhi, Bazrafshan Moghadam & Saeedi Rezvani) شههدامیههدوار  عالی به اهههداف خههود

فب موفقیههت سههازمان دارای اهمیههت و ح  ءد توجه به یادگیری سازمانی برای بقایان شکه ب  گونهآن  (.2016

به یادگیری سازمانی منجههر  ندتوایمیی است که هامؤلفه، یکی از گرااست و توجه به استقرار سازمان مربی

 ارائهههتوان دانشگاه را بهها توجههه بههه ماهیههت خههدماتی کههه  ی مختل ، میهاسازمانطرفی در میان    گردد، از

 نهههاد کیهه  عنوانبههه سههوکت و اهمیههت دانشههگاه فرهنگیههان از یدانسهه   نهادها  نیترده یچیپ، یکی از  دهدیم

و از سههوی  شههودانی در کشههور توسعه پایدار نیروی انس  منجر به افزایش و بهبود  تواندیمه  آموزش عالی ک 
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العاتی را که بتواند ضمن یت مط، اهمشوندیمنیروی انسانی خاصی که در این دانشگاه تربیت   میتدیگر اه

د را مشههخص گرا به یادگیری سازمانی در این دانشگاه منجر شههواستقرار سازمان مربی  طراحی مدل مناسب

دهههد کههه یههادگیری ی علمی در ایران نیز نشان میهاپژوهشبررسی    ،اسی و حجازیبنا بر نظر عب  .دینمایم

ه اسههت است، در اینجهها ایجههاد نگردیههدشده مطرح افتهیعهتوسی آموزشی هانظامهومی که در  سازمانی به مف

(Abbasi & Hejazi, 2013)  ته ابعاد و زوایای این موضوعتحقیقات محدودی که صورت گرف رغمیعلو 

مطلههوب  مههدل اساسی پاسههخ دهههد کههه سؤالبه این    این تحقیق در پی آن است  .ی تبیین نشده استستدربه

 چگونه است؟فرهنگیان  در دانشگاه رویکرد یادگیری سازمانی  گرا باجهت استقرار سازمان مربی
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 
 گرا  یمربسازمان 

 انههدازه بهباشههد و قههدمت آن احتمههالا  بایههد    جادشههده یا  باره کیبهههدید علمی نیست کههه  ه جرشت،  گریمربی

، ایههن مفهههوم خههارج از 1980دهه اواخر  تا حالنیبااه تیراندازی در عصر حجر باشد. ولین مسابقبرگزاری ا

 ونزل و استرن(. Safarzadeh, Ahmadi Sharif & Zakeri, 2011)ی نداشت چنداند محیط ورزشی کاربر

 یعههال تیهه فیباک  یهاکالسکه آن در  که  مجارستان  در  ییروستا  1کوکس  واژه   معتقدند این کلمه از  (1999)

 گربههای بههه گههریمربی تحقیقههی مقالههه اولههین چهههتاریخ .(Wilson, 2004) است شده گرفته ،شودیم ساخته

گههور دانسههت؛ کههه در گریمک  y در تئوری توانیمگری سازمانی را . ریشه ایده مربیگرددیبرم (1937)

آن مههدیر  سازمانی است کههه در ،گراسازمان مربی بیترتنیابه .کنندیمی نگاه باز عنوانبهکار  آن افراد به

گههرا سههازمان مربی  .دکنیمایفای نقش    کنیبازچون    حیط بازی و کارمندی، سازمان همچون ممربهمچون  

 از  یریهه گبهره   بهها  کهههسههازمانی؛  یادگیری تلقههی کههردی هدایتگر دانش و  هاسازمانآخرین نسل    توانیمرا  

 بهبههود و انسههانی سههرمایه موجههب توسههعه و فههراهم کههرده انسههانی را  نیروی پرورش و رشد  زمینه  یگریمرب

اسههت کههه  یسههازمان گههرایسههازمان مرب قههتیدر حق. (Moghli et al., 2013) گههرددیمانی سههازم اثربخشی

 جادیا  یو بستر لازم برا  کندیم  نهینهاد  یسازمانده  ندیمدنظر در فرا  جیبه نتا  یابیرا با هدف دست  یگریمرب

علاقه  و یسازمان یتعال یاستراتژ د،یاز مهارت جد یوکار )برخوردارکسب نهیزم  دابعاآن مستلزم توجه به  

 یاعتماد سط  بالا، نگرش ارزش  ،یروابط مافوق و زبردست  ی)ارزشمند  ینگفره  نهیزم  ،کارکنان به توسعه(

 یتیریدم  یها)سبک  یمنابع انسان  زمینه(،  یه به تجربه و دانش تخصصسان، توجه به بهبود مستمر، توجان  به

________________________________________________________________ 

1. Koce 
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توجههه بههه   ،یداخلهه   یرویهه تمرکز بر ن  ی،ستگیشابر    یعملکرد و پاداش خدمت مبتن  یابیارز  ستمی، سیتیحما

 Hunt) باشدیان( مچندگانه در کارکن یهایستگیکارکنان، توجه به هوش و شا یبرا یمشارکت یاهنقش

& Weintraub, 2006.) شههغلی در مسههیر پیشههرفت بههه منههدعلاقه که استافرادیبه دنبال  گرایمرب سازمان 

و   کندیمتخاب  ان  فنی  صرف  مهارت  بجای  چندگانه،  یهایستگیشا  اساس  بر  را  باهوش  و افراد  خود باشند

بخشی،  لهامو ا دهدیمرا افزایش  به یادگیری  کاری، تمایل کارکنان  با مهیا ساختن شرایط ایجاد شایستگی

 Moghli., et) کنههدیممعرفههی  گههرایمربشالوده سازمان  ی، ارتباطات و بازخورد راتوانمندسازراهنمایی، 

all,2013)  . ی آمههوزش ضههمن کههار و هاوه یشعملکرد با کمک به هدف ارتقاء ها سازمانامروزه بسیاری از

 ,Alwani & Khodami)نههدکنیمحرکههت  گههرایمرببه سههازمان  دنشلیتبدکسب دانش ضمنی به سمت 

جههاد و گسههترش سههعی در ای ،یگریمربی  هاتیقابلبا تمایل به کسب    گرایمربی  هاسازمان  درواقع.  (2017

، هههامیت، رهبههران  هاسههازمانرهبران    (2010)ل نیکوف  شده در حین کار دارد. کاتی درونیفرهنگ یادگیر

 کنههدیممعرفههی  گههرایمربل یههک سههازمان ی را بههه عنههوان ابعههاد متعامهه گههریمربمشههتریان، کارکنههان و 

(Katelnikov, 2010) .دیهه تأک بر اعتماد سازمان مربی گرا بر توسعه شبکه بازخورد و روابط مبتنی  نیمچنه 

میان افراد وجههود دارد و  و در تمام سطوح(  عمودی و افقیجهات )ت در همه  ارتباطا  سازماندارد. در این  

 دشههویم، موجب از بههین رفههتن ارشههدیت کنندیماط برقرار دیگر ارتباحت با یکچون افراد بدون مانع و ر

(Ahmadzadeh, Sayadi, Selajgeh & Sheikhi, 2017)  .سههایر مفههاهیم ماننههد ی را نظیر گریمربی ایمزا

ایش حههس ییههرات و افههزبهتر با تغ  انطباق  در سط  فردی چون یادگیری عمیق کار،  توانیم  ،ازمانیرفتار س

موانههع و شههناخت بهتههر  ی اهههداف تیمههی  سازشفافچون    یمیتسط   بر رفتارها و عملکرد،  مسئولیت در برا

 تیهه درنهاسیستم حمایتی در کل سههازمان و  اری پویا، ایجاد  چون ایجاد محیط ک   یسازمانو در سط     رییتغ

 در هاسههازمانممکههن اسههت  بتههه. ال(Alwani & khodami, 2017)د نمههوایجههاد سههازمانی سههالم بررسههی 

عوامههل   دسته  دودر    توانیم  را  رگذاریتأث  ی مواجه شوند. این عواملموانعی با  گریالگوی مرب  یریکارگبه

 از جملهههمل زندگی سازمانی عوامل محتوایی شامل عوا .داد قراری بررس مورد  محتوایی و عوامل ساختاری

عههدم  ،ئولینوی مسهه از سهه  یگریعدم پذیرش الگوی مرب ،سبنظام ارزشیابی نامنا  ،نظام انگیزشی ناکارآمد

عوامل ساختاری کههه ناشههی از بروکراسههی است ؛  ی مدیرانافک   تیحماعدمو  وجود نظام شناسایی مدیران  

 است پرداخت نظام و سازمانی ناکارآمد رساختاوجود  ،عواملی نظیر قوانین و مقرراتو شامل  ست  اداری ا
(Yousefi, Mashali & Manti, 2017). 
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 منبع: محقق( )  یسازمانگرا و یادگیری یری، سازمان مربگتعاریف مربی (:1)جدول 

 گرایسازمان مربی و گریمرب تعریف هسندنوی 

تفکتتر   مهتتار ستتت و باعتتز اشتتزایا دستتتیابی بتت   تغییر مثبت عمدی ا  ابزاری مؤثر برای تسهیل  ،ریگمربی ( 2019بویتز )

 .شودیم

احمدزاده، 

صیادی،  

لاجق  و  س

 یخیش
(2017) 

ی پتترورم منتتابع مشخطانسانی،  سازمانی است ک  مدیران نسبت ب  تدوین استراتژی منابع  ،ارگیمرب  سازمان

پتتروری و ی جانشینهابرنام توسع     اشراد وی برای پرورم  زیربرنام نسانی،  انسانی، یکپارچگی پرورم منابع ا

 .و باشدی منابع انسانی همسمشخطی با گریبمر ک یطورب  کنندیمشغلی اقدام  کار راه 

  یخدامالوانی و 
(2017) 

بتتا استتتفاده از  سازمانی است ک  ب  دنبال رشد و پرورم نیروی انستتانی ختتود  ،محورو مربی    گرایمرب  سازمان

 ی است.گریمربشگرد 

داگلاس 

(2016 ) 

 .کندیمسازمانی را ایجاد  ی و یادگیری شردی واتوسع شرایط رشد شرهنگ  ،گریی مربیسازاده یپ

 .شود بهتر یریادگی  و اشراد مهار  تیتقو موجب تواندیم یعاد  شنون از  بهتر ،  یگرمربی ( 2016)استمن 

-کیتت  نتت یهتتا در زمک  شامل آموزم مهار  است تاشراد با ابزار، دانا و شرص  زیروند تجه  ییاجرا  یگرمربی ( 2015)لازان 

 .اردشرد اختصاص د یک  ب  مسائل جار دشابیم مداوم  یهاتیشعال یسر

و   آتریلا

  همکاران

(2015 ) 

ح بتتا هتتد  اصتتلای(  ربتت تو م  یمربتت )کتت  شتتامل دو طتتر   است  سازمان    توسط  ه شدیطراح  ندیشرای  گرمربی

 .شودیمی  غلش شرشتیکمک ب  پ یبرایی توانااشزایا   ان ویمرب بهبود مهار ، مربوط ب  عملکردمشکلا   

هاناشی و 

  نوویتولا

(2013 ) 

کمتتک بتت   یاسازمان بتتر کیشده توسط استخدام یو مرب تیریدر سطح مد یترمش نیب یمکاره یگرمربی

 مفید خواهد بود.ارمندان ک یسازیماعاجت دراست و مؤثر  ریمد کیب   شدنلیتبد کارمند در

موغلی و  

همکاران  

(2013 ) 

ود کیفیتتت دانتتا و بهبتت   از ایجاد آن انتقال  هد ی جدید سازمانی است ک   هاچهره یکی از    گرایمرب  سازمان

 گری تمرکز دارد.بر مربی  آنهاست و ندگی کاری و شخصی اشراد از طریق توسع  و پرورمز

هانت و وینتراب  

(2006 ) 

، وکارکستتبگتتری، زمینتت   تن عتتواملی چتتون شرهنتتگ مربیبا شراهم ساخ  ، سازمانی است ک گرایمرب  سازمان

 .کندیمشراهم  یگریمربی از مزایای ریگبهره بستر را برای   مدیریت منابع انسانی،

بتیس، اوتلند و  

 یلریگو

(2018 ) 

با تغییرا  محیطی سازگار   سرعتب خود را    سازدیمدگیری سازمانی شرایندی است پویا ک  سازمان را قادر  ای

 .نماید

جاکوب 

(2015 ) 

 .ستا هدشمند تیو انطباق و انجام شعال رییب  تغ ازیکشف ن یسازمان برا تیظرشی سازمان یریادگی

 ینیممب

(2015 ) 

 

است متشکل از خلق و کستتب  منابع و بهبود عملکرد سازمانیسترم  جهت گ  یادگیری سازمانی شرایندی پویا

 لت انفعالی ب  حالت شعال حرکت کنند.از حا کندیمکمک  ب  مدیران ک  ی داناآورجمع و

 ی انسانی اثربخا است.ها ارمهک  در بهبود یند تولید دانا است یادگیری سازمانی شرا ( 2012هاگن )

ناجولی 

(2009 ) 

 نماید. لاعا  ب  دانایی است ک  سازمان را قادر ب  تبدیل اطندهایشرا زانی سیستمی ایادگیری سازم

  ک  کنندیم  فیاساس تجارب گذشت  تعر  حفظ و بهبود عملکرد بر  یبرا  یسازمان  تیرا قابل  یسازمان  یریادگیو  مورالزگارسیا 
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 یادگیری سازمانی 

پیدای سازتاریخچه  یادگیری  به  ش  بقا   ،گرددیبرمسازمان  پیدایش  زمان  مانی  ادامه  برای  بشر  که    ءزمانی 

ناچ ازخود  شد  کمک  روش   ار  جدیدی  صنعتی .دردبگیرهای  انقلاب  با  همزمان  نوزدهم  هدف    قرن  با 

شدن نظریه با مطرح  1930تا    1960  یها سال ر  های فنی بحث آموزش کارکنان مطرح شد. دتأمین مهارت 

زمینه بروز یادگیری سازمانی   1980تا   1970ر  د  یسازمانتوسعه   ی هاهیریت رفتار سازمانی و رشد نظرمدی

فردی و    در سط ها  انطباق ین  ی از تعاملات ب امجموعهیادگیری سازمانی    (. Laiken, 2001) ایجاد گردید

سط  در  انطباق  با  است    گروهی   .(Torani, Sadeghi  & Namdar Hajieh Agha, 2018)سازمانی 

سازمانی تغیی  ،یادگیری  با  آن  طی  که  است  سازمانیفرایندی  راهبردهای  و  قوانین  مشترک    یهامدل،  ر 

تغییر  س می  کرده،  ازمانی  بهبود  مطلوب  نتایج  پیامدهای  و  میابد  مورالس   (.Choe, 2004)  شودیحاصل 

  آن   یاجرا  با  و  استشده ل یتشک  لهمرح  نیچند  از  که   داندیم  یندیفرآ  مثابهبه   را  یسازمان  یریادگی  (2006)

واحد آموزشی    کندیم  کتحر  ی ریادگی  سمت  به  سازمان فرایند یک  این  ط  مداوم س  طوربه و در طی 

طریق  تفکر   از  را  واحد  عملکرد  و  بهبود  هات یفعالاعضا  دانش  اشتراک  و  انتشار  دانش،  کسب  ی 

ه اکتساب، اشتراک  را شامل سه مرحل  یادگیری سازمانی  ( 2014) هو   .(Abbasi & Hejazi, 2013)بخشدیم

معرفیسازره یذخو   دانش  تو  ی  با  مینمود.  سازمان  مختل   سطوح  به  به  جه  را  یادگیری  سط  توان  سه 

نمود تقسیم  سازمانی  و  گروهی  یادگیری    .(Khodadadi Hosseini & Lajevardi, 2020)فردی،  چون 

باز  متفاوت یادگیری)یادگیری انطباقی، یادگیری    چهار نوع   توان یم  ،سازمانی است  فرایند تغییر در دانش 

 (. Marquradt, 2003)ایندی یادگیری عملی( را برای آن در نظر گرفتیری فر، یادگسازنده 

 ازمانی گرا طرحی برای یادگیری سسازمان مربی

ی  گریمربی دارد و اجرای فرایندهای  اارزنده ی در فرایند یادگیری سازمانی و پرورش افراد نقش  گریمرب

بایستی مدیران منابع انسانی در سط    نتیجه  در  .برای کارکنان و سازمان مزایایی را به دنبال خواهد داشت

ای از  روابط  سازمانی  گسترش  و  محقق  گری مربجاد، حفب  به جهت  مدیریت هات یفعالشدن  ی  توسعه    ی 

مراستقرار    (. Rasooli, 2011)کنند  پشتیبانی   عنو بیسازمان  به  سازگرا  عملیان یک  مدیریتی، وکار  و  اتی 

 .داردسازمان  انا درو تشریک د حیو صر یاز دانا ضمن  یورکسب و بهره  ییتوانا ( 2007) لورنز

لین و هانگ و  

  مک لین

(2007 ) 

 نتتدیشرا  نیبتت   شتتتریب  یو همتتاهنگاستتت  ن  در ستتازما  یریادگیتت رختتداد    یچگتتونگ  نتتدیشرا  ی،مانازس  یریادگی

 .سازدیرا شراهم م یبترقا طیسازمان، شرهنگ و مح یراهبردها

  رداوو ب کروسان

(2003 ) 

ک  یادگیری شردی و گروهتتی   یزمان  است وتحت تأثیر سازمان    ادگیری سازمانی شرایند تغییر در شرد و گروه ی

 .ردیگیتراتژی و ساختار سازمان جای مداده و دانا در شرایند، شرهنگ، اسرخ ،ین  شودنهاد

http://بگیرک.در/
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نش  ب گسترش همزمان دای، موجگرمربیو نظارت بر اقدامات    ی، اجراهسازماندی،  زیربرنامه   با  تواندیم

)خحکمت انسانی  مدار  درگرا  نیروی  توسعه  و  شود(  سازمان   ی بن نادری    .( Moghli et al., 2013)   در 

شریگادی  سبک   سه به    ( 2017) انجام  حین  )توسعه  کارکنان  مربیی  شامل  شناسایی  غل  ی  ها پروژه گری، 

ی  هاگروه در  کت  مشار  و   دارشاهفتاد درصد، یادگیری اجتماعی شامل  حدود  اهده با  از طریق مش  یاتوسعه

با حدود بیست دراحرفه با    صدی آموزش  که به مشارکت بهتر و    کرداشاره (  درصد  ده حدود  و آموزش 

 یبخش   به   یگریمرب  (. Naderi Bani, 2017)شود  نجر میدر جریان یادگیری سازمانی م  کنانکار  مؤثرتر

با    هازآنجاک   و  است  شده   ل یتبد  یسازمان  یریادگی  و  یرهبر  یهابرنامه  کارکنان،  توسعه  از  ریناپذییجدا

لا بستر  پشتیبانیایجاد  برای    ی هابرنامه   به  ،یسازمان  اهداف  از  مؤثرتر  تیحما   یبرا  کارکنان  از  زم 

 Chan) روبرو است  یدنیای کنون دری روزافزون ت یمحبوب با  ، است مرتبط  ی انسان بع منا تیریمد کیاستراتژ

& Burgess, 2015 .)    مررابطه حما  یگری مربچون بین  متیتی  و  است   ،باشدیمربی  بی  سط    مربی  لازم 

مهارت  یاگسترده  به فناوری    یهااز  مرا  از  حمایت  جهت    تربیمنظور  اهداف    به  ترراحت دستیابی  در 

 (. Kill burg & Levinson, 2008)بهبود اثربخشی سازمانی فراهم کند   توسعه عملکرد و  ،افقموردتو

 پیشینه تحقیق 

ن به مطالعات  مزایای    رغمیعل  دهدیمشان  نگاهی  و  مرب نتایج  این موضوع  گرایسازمان    ی نه یشیپ   یدارا، 

بیشتر بر   موجود  تد، تحقیقابیان کردن  (2017)  الوانی و خدامی  کهچنان  است و  یمحدود  اریبس  یقاتیتحق

صورت  همآنی،  گریمربمفهوم   ا  به  به منفرد  و  دارد  سازمان  شاره  موضوع  به  مفه  گرایمربندرت  وم  و 

 .شودیماشاره  شده انجام از تحقیقات مانی آن پرداخته است. در ادامه به برخی ساز

با   یگریبا استفاده از مرب  انیدانشجو  یادگیری  جیبا عنوان بهبود نتا  یادر مقاله   (2020)ارپولز و همکاران  

مربرنا  راتیتأث  یبررس در  یکارشناس  ی دانشجو  3000  یادگیری  بر  یگریبمه  ی  ر یکارگبه با  ا  کاناد  ارشد 

ساختاریافته نیمه  نشامصاحبه  داد،  مرب  ن  برنامه  هز  یگریگسترش  بودن  کم  به  توجه  با    یهانه یبا  مرتبط 

 یان بگذارد. دانشجو اتیبر تجرب  یمثبت راتیتأث  تواند ی آن، می رااج

 رییهه تغ لیتسههه  یمؤثر برا  یگریمرببا عنوان  از رساله دکتری    برگرفته  یاهمقالدر    (2019)و همکاران    تزیبو

 نشههان دادو  کنههدیم یمعرفهه   یمثبههت عمههد  رییهه تغ  لیتسههه  یمههؤثر بههرا  یرا ابههزار  یگههریمرب  ی،مثبت عمد

و  دشویم ترقیعم یریادگیتفکر باعث  مهارت زایشافبا و  دهدیم شیبه هدف را افزا یابیدست یگریمرب

 .جهت دستیابی به یادگیری است کردیرو نیمعتبرتر است، حل محورراه که  یرفتار-یشناخت یگریبمر

 یبررسبا  ،یفرد یریادگیبر  تیریمد یگریمربی  رگذاریتأثچگونگی    با عنوان  یامقالهدر    (2018)ماتسو  

بههر  میر مسههتقطوبههه تیریمههد یگههرینشههان داد مرب ،ژاپن کیالکترونخودرو و  عیانفر در صن  509  بر روی  
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 یریادگیهه و  یتیریمد یگریمرب نین واسطه مهم بعنواد بهو بازخور گذاردیم ریتأث یو فرد یمیت  یریادگی

 هستند.ی گریمربی هامهارت کننده لیتسه کند و مدیرانیمنقش ایفا  ی،میت

، اعضههای روی مههدیران، با مطالعه بههر  یسازمان  یریادگیبا عنوان    یادر مقاله  (2018)و کوان و هوت    مانیل

 ت،یشخصهه پرسههتاری در غههرب امریکهها نشههان دادنههد   شههکده دان  آموختگاندانشی، دانشجویان و  علمئتیه

 مؤثرند. یسازمان یریگدایدر  یگریمرب یو انعطاف و استفاده از الگو یمشارکت ی، رهبراندازچشم

بر روی  مطالعه با ،یگریمربی  هاتمهارمعلم ترجیحی در آموزش  با عنوان    یادر مقاله  (2017)ا  و تر  یابا

ی، گههریمربی هههاارتمهمعیههار بههرای ارزیههابی  13، ضمن تعیین ده پزشکیدانشجوی سال سوم دانشک  476

 وه آمههوزشنحهه  از انیدانشههجوو  دارد انید دانشجوبر عملکر  یمثبت  ریتأث  یگریمرب  یهامهارت  بیان کردند

 .داشتند یشتریب تیبرخوردار بودند، رضا یترمناسب یگریمرب یهاکه از مهارتی انیمرب

منابع    تیریمد  نهیدر زم  د کارکنانبر عملکر  یگریمرب  ریتأث با عنوان    یادر مقاله   (2016)  یلتیاسل  و  یآچ

بر روی کار انجام یک مطالعه  با  لبنانهابانک کنان  انسانی  به   ک ی  نیب   افتیدر،  ی  به    ی ابیمنظور دستناظر 

  فه یوظو  است   یمیرابطه مستق  ی،ریادگی  ( وتوسعه  شتازی به عنوان پ  یریادگیو  مثبت )عملکرد، توسعه    جینتا

 معرفی کرد. یگریمرب قیاز طر یانعکاس  یریادگی لیرا تسه انسرپرست

مدل استقرار   یین و ارائه مشخص به تب  طوربه ی پیشین  هاش وهپژاز    کیچ یه  دهدیمی فوق نشان  هایبررس

قیق، این  و پژوهشگر قرار است با انجام این تح  اندنپرداخته ری سازمانی  با رویکرد یادگی  گرایمربسازمان  

گرا با توجه  مربی  استقرار سازمانمحقق معتقد است طراحی مدل    ش در این پژوه  پژوهشی را پر نماید.  خلأ

ابعاد   سازمانی    تواندیمآن  به  یادگیری  فرهنگیان  به  دانشگاه  دنبال ب  بینجامد.در  به  محقق  اساس  همین   ر 

تا  هاروشی  ریکارگبه  پایدار است  ابتدا  نظام   ورتبه ص را    مسئلهی پژوهشی معتبر و  بررسی کند. در  مند 

و  یموردبررس تحقیق  ادبیات گرفت  نیز بخ نظرات از تحقیق موضوع بودن جدید دلیل به  قرار   رگان 

 استفادهقابل ردیربکا و نظری لحاظ به که شدند انتخاب ییهامؤلفه  و حله ابعاداستفاده شد. در این مر

 باشند.  

 ی زیر پاسخ خواهد داد:هاسؤال  ش بهپژوهاین   ،شده مطرحبا توجه به مطالب 

 هنگیان کدام است؟ یادگیری سازمانی در دانشگاه فر کردیرو با  گراسازمان مربی مدل  ابعاد نیترمهم

 ؟انشگاه فرهنگیان چیستیادگیری سازمانی در د کردیرو با گرای مدل سازمان مربیهامؤلفه نیترمهم

 ست؟یچ هنگیانفر دانشگاه  یادگیری سازمانی در کردیرو با گراسازمان مربی مدل ابعاد از کیهر تیولوا

 ست؟یچ فرهنگیان دانشگاه  سازمانی دریری یادگ کردیرو با گراسازمان مربیی هامؤلفه از کیهر تیاولو
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 هنگیان کدام است؟ابعاد مدل یادگیری سازمانی در دانشگاه فر نیترمهم

 کدام است؟ فرهنگیان نشگاه دا در یسازمان  یریادگمدل ی یهامؤلفه  نیترمهم

 ست؟ یچ فرهنگیان  دانشگاه مدل یادگیری سازمانی در  بعادا از کیهر  تی اولو

 ست؟یچفرهنگیان  دانشگاه  مدل یادگیری سازمانی در یهاهلفمؤ از کیهر تیاولو
 

 ی پژوهششناسروش

که تمههام ابعههاد و  شدبایم ختهیآم پژوهش ی و از نظر روشاتوسعهکاربردی و هدف نظر تحقیق حاضر از 

ها در بخش کمی انتخاب شدند. در بخش کیفههی، برای تنظیم گویه  ،دور دلفی  در  شده ییشناسای  هامؤلفه

ی اطلاعههات شههامل آورجمههع روشر و سههت. در مرحلههه اول ابههزاتحقیههق شههامل دو مرحلههه ا انجههام اینههدفر

 بهها گههرایمرباستقرار سههازمان  یهامؤلفه و ابعاد نظری، تحلیل مبانی و مطالعه با ی بود.اکتابخانهلعات مطا

و  مصههاحبهانجههام  ،یآورجمههعابههزار  مرحله بعد، قرار گرفت. در یبررس مورد سازمانی یادگیری درویکر

 شده یآورجمعاطلاعات  دییأتی، تکمیل و بنددستهدر نتیجه جهت    ی بود.با رویکرد دلفمیل پرسشنامه  تک

 دربههاره  رادافهه  نیهه ا. گرفههت صههورت نفر خبههره( 25) یدلف کارگروه  تشکیل و ییشناسااز ادبیات موجود، 

هدفمند  و یتصادف ریغ  یریگنمونه  اساس  بر  وبودند    برخوردار  یکاف  تخصص  و  دانش  از  پژوهش  موضوع

مههدرک  ی)دارا یعمههوم شههرایط  :عبارتنههد ازی اعضای پانل دلفی  هایژگیاند. وشده ( انتخابیبرف  گلوله)

ی( و شههرایط اختصاصههی از مراکز آموزش عال  یکیسال در  پنج    یبالا  سریتدسابقه  ،  دکتری تخصصصی

موضوع  ینهدر زم یده رس مقاله به چاپ  یاکتاب    یدارای،  دانشگاه  یهانامهانی)استاد راهنما، مشاور، داور پا

 یریتی(.سههال سههابقه مههد ده بهها داشههتن حههداقل دانشگاه فرهنگیههان ارشد  یرانمدو در مجلات معتبر    پژوهش

 صههورت بههه قیهه تحق ابههزار یههیروا نیبنههابرا د؛یرسهه  رتبطم دیاسات تیرؤ به  هاپرسشنامه و کار  مراحل  یمتما

کلیههه  شامل آماری، کمی، جامعه خشب در. گرفت قرار یابیارز وسنجش  دورم ییمحتوا و یصور ییروا

تان خراسههان ی فرهنگیههان در سههه اسهه هادانشههگاه ی  علمئههتیهاعضههای    و  وقتتمام  نکارکنارؤسا، معاونان،  

مورگههان جههدول حجم نمونه بهها اسههتفاده از دند،  نفر بو    397ی  آمارجامعه  الی و جنوبی بودند.  رضوی، شم

متناسب نمونه )ی متناسب با حجم اطبقهبه روش   هانامهسشپر.  شد نفر مشخص  196تعداد نمونه    وشد    تعیین

مخدوش به  ریغ هپرسشنام 208تعداد  انپای . درشد عیتوزی آماری  هانمونهکارکنان هر استان( بین  ا تعداد  ب

ی هالانههد بههرای مههدل اهمرحلو  ددر این مرحله، از روش    هاداده   لیوتحلهیتجز  منظوربه  .دیحقق رسدست م

ی از طریق بههرآورد ریگاندازه ل ی استفاده شد. مرحله اول شامل تعیین مدجزئحداقل مربعات    یابی به روش

گی، ضرایب تعیین و م شامل تعیین مدل ساختاری از طریق شاخص برازندروایی و پایایی است و مرحله دو
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ابعههاد و ی مذکور که بر مبنههای سؤال 206امه پرسشن .(Hulland & Baumgartner,2018)تحلیل مسیر است 

طراحههی و  ی )از بسههیار موافههق تهها بسههیار مخههال (انهیگز  5ی مدل پژوهش در قالب طی  لیکرت  هامؤلفه

 سههؤال  72توسط    را  گرا  یمربزمان  شاخص سا  32  د شده بود،ضریب آلفای کرونباخ تأییپایایی آن توسط  

بعُد زمینه ایجاد سؤال  16قرار داد.  سنجش مورد سؤال 134شاخص مدل یادگیری سازمانی را توسط   94و  

قرار بُعههد سههطوح تحلیههل اسههت  سههؤال  15گههرا و  قرار سازمان مربیایند استبعُد فر  سؤال  10گرا،  سازمان مربی

بُعههد   سههؤال  15بُعههد فراینههد یههادگیری،    سؤال  22گیری سازمانی،  بعُد عناصر یاد  سؤال  43گرا،  سازمان مربی

بهها در این بخههش  هاداده قرار داد.  سنجش موردزمانی را بعُد انواع یادگیری سا سؤال 14و    سطوح یادگیری

 تحلیل گردید. AMOSو  PLSو  SPSS یافزارهانرماز  فاده است

  ی پژوهشهاافتهی

؛ شههدمشههخص ها  مؤلفههههریههک از ایههن ابعههاد و    دهنده لیتشههک  تسؤالادر بخش کیفی و طی فرایند دلفی  

 127و  بُعههد 11 بههر مشتمل ، در ابتدانیشیپاز  تحقیقات پیشنهادی استخراج شده  ابعاد نای که بیترتنیابه

 از هامؤلفه و ابعاد پایایی  .شد  نهایی  مؤلفه 27عد و  بُ 7  ،یدلف دور  چهار  انجام  و  فرایند  ادامه دربود و   فهمؤل

طههی چهههار مرحلههه از پههس  خبرگان قرار گرفت و موردسنجش 888/0کرونباخ برای  آلفای آزمون طریق

 سؤالات. هریک از این  اندده یاتفاق نظر رسبه  001/0ی معناداربا درجه    792/0افق کندال  دلفی با ضریب تو

از  شههده حاصلبههر پایههه امتیههازات  و قههرار گرفههتو پههایش  سنجش ردموسنج لیکرت  در یک مقیاس عقیده 

مرکههزی و پراکنههدگی آن بههرای  صههیفیی توهههاآماره ی تحقیههق، هامؤلفهههدیههدگاه خبرگههان بههرای ابعههاد و 

 قرار گرفت. موردسنجش سؤال( 134) یسازمان( و یادگیری سؤال 72گرا )سشنامه سازمان مربیپر

ی قههرار بررسهه  مههوردطوح تحلیل با چهار بعُد زمینه ایجاد، فرایند استقرار و س  گرایمربمتغیر استقرار سازمان  

جههاد رای بعُد زمینه اینی، محیط آموزشی و نیروی انسانی بگرفت. چهار مؤلفه فرهنگی، مدیریت منابع انسا

ی هههاارزشی بههه کارکنههان، توجههه بههه  ابههزار  ریهه غیی نظیر نگرش  اهشاخص  ،بررسی شد. در مؤلفه فرهنگی

قههرار گرفههت. در مؤلفههه   موردسههنجشیههادگیری    یهاروشبه توسعه مستمر و تنوع    یگذارارزشقی،  اخلا

ی مختلهه  هاسههبکی ریارگک بهههظیههر انتخههاب بههر اسههاس شایسههتگی، ن ییهاشاخص ،مدیریت منابع انسانی

بههه مؤلفههه منههابع انسههانی تمرکز بر نیروی کار داخلی بررسی شههد. در   مدیریت، دارا بودن دیدگاه درست و

ی، عوامههل شخصههیتی متربههی و گههریمرب  مهههارتی  ریکارگبههه  یی چههون پههرورش منههابع انسههانی،هاشاخص

ی کنش، اجههرا و پههایش هامؤلفهستقرار  ط کار اشاره شد. در بعُد فرایند االگوسازی ویژگی ورزش در محی

ن بررسههی ، تعری  وضعیت موجود، طراحی رفتارهای جدید و تفاهم بر سههر آنشک   مؤلفهبررسی شد. در  

ی کههردن رفتههار جدیههد و اسههتفاده از فنههون کههاربردی و تمههرین یی نظیر جههارهاشاخصاجرا    مؤلفهشد. در  
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و نظارت بههر پیشههرفت   یگریمربخشی  زیابی اثربیی نظیر ارهاشاخص  ،پایش  مؤلفهدر  مهارت بررسی شد.  

فههردی، توسههعه   مؤلفهههسطوح فردی، گروهی و سازمانی تحلیل شد. در    ربعُد سطوح استقرابررسی شد. در  

آگاهانه مسیر پیشرفت شغلی، تعادل بین زنههدگی شخصههی و کههاری  توسعه  ،فرصتی از  ریگبهره خلاقیت،  

 مؤلفهههبهبههود عملکههرد تیمههی بررسههی شههد. در    ی وریگمیمصتگروهی بهبود کیفیت    مؤلفهشد. در  بررسی  

سههازمان بررسههی هبود فراینههد ی فرهنگی و بهاارزشی نوآوری و تحول سازمانی، خلق  هاشاخصنی  سازما

 شد.

 این پههژوهش  و انواع یادگیری بررسی شد. در  سطوح  ی سازمانی چهار بعُد عناصر، فرایند،در متغیر یادگیر

فرهنگ مؤلفه در قرار گرفت.    موردسنجشنج دسته اصلی  یادگیری سازمانی در پ  عناصر لازم برای اجرای

بههودن دم تبعههی ، ارزشههمند  مند بودن منههابع انسههانی، عهه زشاری،  اندوزتجربهیی نظیر پشتیبانی از  هاشاخص

یی نظیر طراح هاشاخصرهبری، و حمایت از فرهنگ یادگیری بررسی شد. در مؤلفه   بازخورد، جو اعتماد

 نیههروی انسههانی مؤلفههه در ورد بررسی شههد.پذیری، پذیرش تغییر، استقبال از بازخناظر بودن، مخاطره   بودن،

و  هههاتیقابلی ریرگکابهههی، کشهه  و ریپذسکیرداوم،  مهارت، آموزش م  ی فرهنگ نوآوری،هاشاخص

مبادلههه  ونههی،یهها محههیط بیریی نظیر ارتبههاط هاخصاشساختار،   مؤلفهانتقال دانش به دیگران بررسی شد. در  

، تفوی  اختیار، پاداش، مشههارکت، منههابع مههالی دگیرییاب  اطلاعات، کار و یادگیری تیمی، ساختار مناس

، اهداف، استراتژی تیمأمور،  اندازچشمیر  یی نظهاشاخصدر مؤلفه تفکر و بینش استراتژیک    بررسی شد.

یی نظیر فههراهم بههودن زیرسههاخت، اهشاخص ،ناوری اطلاعات و ارتباطاتو راهکار بررسی شد. در مؤلفه ف

 مههورد  مؤلفهار  با چهفاده از فناوری بررسی شد. بعُد فرایند یادگیری سازمانی  دسترسی، توانمندسازی و است

، تبههادل و دیدیی نظیر شناسایی اطلاعات جهاشاخصاب / خلق دانش،  اکتس  مؤلفهی قرار گرفت. در  بررس

تعبیههر و   مؤلفهههبررسههی شههد. در    گرش کارکنانوم، تغییر ندهی سریع و مدای اطلاعات، گزارشزساره یذخ

ر نیروی انسانی، و تفسیراد، توان تعبیر ی از مدل ذهنی افریگبهره یی نظیر هاشاخصعات،  ر/ انتقال اطلاتفسی

ی ریکارگبههه  لفهههؤمبههازخورد بررسههی شههد. در    اسههتفاده از  ی وریگمیتصههمدر    مشههارکت  ،هاآموخته  مبادله

ی موفق، خلق دانش هاروشی از ریالگوگمهارت عملی،  کسب رینظیی هاشاخصانش، اطلاعات/ ایجاد د

ی اهشههاخصکههردن دانههش نهادینه مؤلفهبررسی شد. در   طلاعات در عملی و کاربرد ابخشانسجام  ، یصر

ازمان بهها ن همنههوایی سهه سههازمان، تههوا  عمههومی شههدن دانههش در سراسههر  ی بههه عملههی،نظردانش    لیتبد  رینظ

ه بههه سههطوح مختلهه  جهه تو  بهها  در بعُد سطوح تحلیههل  ی بررسی شد.طی و توسعه مزیت رقابتتقاضاهای محی

فههردی  مؤلفهههد. در هههی و سههازمانی بررسههی شهه ، گروفههردی در سههه سههط  سههازمان، یههادگیری سههازمانی
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 ری مههداوم ی، یههادگیه یههادگیری منابع یادگیری، وقت یادگیری، رشد از طریق یههادگیری، جههایزهاخصشا

موفقیت گروهی بررسههی   ی یادگیری تیمی، همکاری باز و پاداش بههاشاخصتیمی    لفهؤمبررسی شد. در  

تم و رهبههری توانمندسازی کارکنان، پیوند با سیس  غام شونده،ی سیستم ادهاشاخصسازمانی    مؤلفهشد. در  

ه بررسههی شههد. در مؤلفهه  مختل  یههادگیری راهبردی بررسی شد. در بعُد انواع یادگیری سازمانی، چهار نوع

در مؤلفههه یههادگیری  خههارجی و درونههی و ی انطبههاقهاشههاخصکه جنبه سههازگاری دارد، یادگیری تطبیقی  

در مؤلفههه یههادگیری   ی، اجتنههاب از نتههایج تجههارب منفههی،ی آتهه هافرصههتیی  ی شناساهاشاخصپیشگیرانه  

فههه ؤلم  در  و  ارهههای رفتههاریی، نوسههازی هنج، بهبود سیستم یادگیری اهمیت یادگیریهاشاخصفرآیندی  

ی یادگیری برای حل مشههکلات، هاشاخصاست،  یادگیری عملی که بر پایه چرخه کامل یادگیری بناشده  

نیاز  می بررسی شد. در بخش کمیتی صورتبهیادگیری  حلراه و بکار بستن واقعی   تغییر در ساختار دانش

ی کوچههک از جامعههه آمههاری نمونهنمونه توزیع و پایایی در یک بود که پرسشنامه در بین تعدادی از افراد 

بهها   اخ آنمه در بین جامعه آماری آزمایشی توزیع و سپس آلفای کرونبسنجیده شود. بر این اساس، پرسشنا

ی نمونهههپایههایی پرسشههنامه و توزیههع آن در   دأییهه تس از  پهه سنجیده شد.    سؤالات  کیبهکتوجه به حذف ی

ی آن در جههدول جهههینتری نیز آزمههون شههد کههه ی پژوهش، پایایی آن در نمونه آماجامعهآماری اصلی در 

 .باشندیمسه پرسشنامه از پایایی بسیار بالایی برخوردار  هر  نشان داد 2شماره 
 ی پژوهش( هاافتهی) ی و اصلیشیآزماه آماری در نمون هاپرسشنامهآلفای کرونباخ  (:2)جدول 

پرسشنامه  

سازمان 

 گرامربی

سشنامه یادگیری  رپ

 سازمانی 

 تجمیعی  پرسشنامه

آلفای 

 کرونباخ

 0/ 984 0/ 981 0/ 963 نمونه آماری آزمایشی

 0/ 987 0/ 988 0/ 984 نمونه آماری اصلی

 206 134 72 هاتمی آ تعداد 

نتایج در سه بخش کلی توصههی  مشخصههات   ،در نمونه اصلی  شده عیتوزی  هاپرسشنامهی  آورجمعپس از  

شناسی است. توصی  متغیرهای جمعیت ارائهقابل ی تحقیق و بررسی مدلرهایمتغی   توصی، شناستیجمع

 است.، آورده شده  3در جدول شماره اند شرکت نموده  در بخش کمیافرادی که 
 هش(ی پژوهاافتهی) یشناختمشخصات جمعیت  (:3)جدول

 سابقه خدمت به سال  سن به سال خدمت استان تحصیلات  جنسیت

 % 1.9         5 از  کمتر % 17.3     35تا  26بین  % 53   یرضوخراسان  % 19.2       لیسانس  % 42.3    زن

 % 2.9       10 تا  6 بین % 26       45 ات 35 بین %25   خراسان جنوبی %51.9   سانسی لشوق %  57.7  مرد

   %21.2   15 تا 11 بین % 47.1    55 تا  46 بین   %22   شمالی خراسان % 28.8          دکتری 

 % 25     20 تا  16 بین %9.6  سال  55 از بالاتر   

 % 49         20 از بالاتر 
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 برآورد  از  اول،  مرحله  است. در  یدیی تأاملی  با استفاده از تحلیل ع  یریگاندازه سپس نوبت ارزیابی مدل  

مرحله  مدل  بررسیمنظور  به   پایایی  و  ییروا در  تعیین    و  ازشرب  شاخص  مسیر،  تحلیل  از  دوم  و  ضرایب 

 . دش  جهت استفاده 

گیری در این پژوهش از آلفای کرونباخ و  دازه برای آزمودن مدل ان  ی:ر یگاندازه ی  هامدلاعتبار سنجی  

ست و از آزمون روایی همگرا و روایی ا  شده استفاده گیری  ت بررسی پایایی مدل اندازه پایایی ترکیبی جه

 است. شده استفاده گیری دازه واگرا جهت بررسی آزمون روایی مدل ان

پذیرهای متغیر پنهان آن فتراق مشاهده این شاخص توانایی یک مدل را در میزان ا  ا )تشخیصی(:واگر  روایی

خص بههار مقطعههی اسههتفاده از شا سنجد. جهت سنجش آنی موجود در مدل میرهاپذیمدل با سایر مشاهده 

بیشههتر از بههار  1/0قل بوط به خود بایههد حههداتغیر پنهان مرپذیر بر روی مشود. بار عاملی هر متغیر مشاهده می

 نشههان داد دارای بارهههای عههاملیرهههای پنهههان دیگههر باشههد. نتههایج  غیمتپههذیر بههر  عاملی همان متغیر مشههاهده 

 .(Gholamzadeh, Azar & Ghanavati, 2012)بودند.  قبولقابلدر حد پذیر متغیرهای مشاهده 

ترکیبی: م  پایایی  ارزیابی  از  تبیین  ریگاندازه دل  پس  و  تحقیق  استهاهلف مؤی  درونی و    ، لازم  سازگاری 

مدل   پایار  قر  موردسنجشاعتبار  از  معادلات ساختاری  الگوسازی  در  منظور  این  برای  و  گیرد.  سازه  ایی 

از  دشویماستفاده    شده استخراجواریانس   بالاتر  پژوهش  متغیرهای  مرکب  پایایی  اینکه  به  توجه  با   .7 /0 

میباشدمی پژو؛  متغیرهای  کلیه  گفت  قتوان  قابل  و  مناسب  وضعیت  از  مرکب  هش  پایایی  نظر  از  بولی 

 . (Gholamzadeh, Azar & Ghanavati, 2012)هستند دار برخور

، سازه هاشاخص که مجموعه روش اعتبار همگرا  ی ازریگاندازه ی هامدل برای بررسی روایی  گرا:اعتبار هم

تبیین   را  واریشده  فاداست  ،کنندی ماصلی  متوسط  از  استفاده  معیاری    (AVE)  شده استخراجانس  .  عنوان  به 

کافی است. با توجه به بیانگر اعتبار همگرای    5/0معادل    AVE. حداقل  دشویمپیشنهاد    برای اعتبار همگرا

برای  ا مقادیر  کلیه  از    سؤالات و    هامؤلفه ینکه  کلیه  می  5/0بالاتر  برای  همگرا  روایی  بنابراین  باشند؛ 

 . (Gholamzadeh et al., 2012)باشد می  قبولقابل متغیرهای پژوهش در حد 

 .شده استارائه  7الی  4و جداول  1متغیر در شکل شماره دو  نتایج تحلیل عاملی 

 کههدامشههگاه فرهنگیههان در دان را با رویکرد یادگیری سههازمانیگمربی سازمان مدل ابعاد نیترمهم(. 1سؤال 

و  باشههدیم 1تا  0و طی  آن بین   دهدیمرا نشان    مؤلفهوسط  بار عاملی، میزان توانایی سنجش بعُد ت  است؟

ی دهنههده نشههان Tمقههادیر . دهههدیمرا نشههان   تههر بههودن توانههایی سههنجشباشههد، قههوی  ترکیهه نزد  1هر چه به  

میههان  یدارامعنهه  اثههرعدم وجههود  یدهنده نشان 1/ 96و  -1/ 96بین  Tاست. مقادیر    تغیرهارابطه م  یداریمعن
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و اگههر اسههت   %95بهها بههیش از   یدارانهه مع  اثههر  یدهنده نشان  2/  576و    96/1بین  و اگر  استمکنون  ی  رهایمتغ

 Gholamzadeh, et)اسههت  %99بهها بههیش از  یدارامعن اثر یدهنده نشانشد، با 576/2تر از مساوی و بزرگ

al., 2012).  
 P<0.01گرا در سطح معناداری  ی ابعاد مدل استقرار سازمان مربی بررس(:4)جدول

 رتبه  نتیجه  Tمقدار  ان بار عاملیمیز گرا در مدل ابط ابعاد با متغیر سازمان مربیرو

 1 تأیید  211/ 285 0/  964 .باشدیگرا ماستقرار سازمان مربی رایند یکی از ابعاد متغیر ش 

 2 تأیید  163/ 032 0/  951 .باشدیگرا مستقرار سازمان مربیزمین  ایجاد یکی از ابعاد متغیر ا

 3 تأیید  117/ 943 0/  943 .باشدیمگرا ح یکی از ابعاد متغیر استقرار سازمان مربیسطو 

 

دارای  شههده ییشناسا، تمههامی ابعههاد 4مندرج در جههدول شههماره   PLSاز مدل    مده آدستبهبا توجه به نتایج  

 .باشندیمگرا ان مربیتوانایی سنجش متغیر سازم

استقرار  هامؤلفه   نیترمهم   (. 2سؤال   مربی  مدل  درسازمان  سازمانی  یادگیری  رویکرد  با  دانشگاه   گرا 

ی   فرهنگیان کدام است؟ به  و طبق   5مندرج در جدول شماره    PLSاز مدل    ه آمددستبه ی  هاافتهبا توجه 

 . اندقرارگرفته تأیید گرا مورد مربی ی ابعاد متغیر سازمانهامؤلفه تمامی  ، 1 سؤالتوضیحات 
 

 p<0.01گرا در سطح معناداری  مدل استقرار سازمان مربی  یهامؤلفهبررسی  (:5)جدول
 رتبه  نتیجه  Tمقدار  عاملی میزان بار در مدل با ابعاد  هاروابط مؤلفه 

 1 تأیید  172/ 267 0/  941 .اشدبیمی بعُد سطوح هامؤلف تیمی یکی از  مؤلف 

 2 تأیید  88/ 833 0/  938 .باشدیمی بعُد زمین  ایجاد هامؤلف شرهنگی یکی از  زمین 

 3 تأیید  121/ 49 0/  929 .باشدیمی بعُد زمین  ایجاد هامؤلف منابع انسانی یکی از  مؤلف 

 4 تأیید  131/ 052 0/  929 .باشدیمی بعُد سطوح هامؤلف سازمانی یکی از   مؤلف

 5 تأیید  116/ 735 0/  927 .باشدیمی بعُد شرایند هالف مؤاجرا یکی از  مؤلف 

 6 تأیید  151/ 241 0 / 925 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف کنا یکی از   مؤلف 

 7 تأیید  120/ 56 0/  919 .باشدیمعد زمین  ایجاد ی بُهامؤلف مدیریت منابع انسانی یکی از 

 8 تأیید  63/ 494 0/   91 .اشدب یمی بعُد سطوح هامؤلف ردی یکی از ش مؤلف 

 9 تأیید  76/ 764 0/  891 .باشدیمد زمین  ایجاد ی بعُهامؤلف یکی از  محیط آموزشی

 10 تأیید  77/ 301 0/   89 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف پایا یکی از  مؤلف 

 

در دانشگاه   یسازمان  یریادگی  کردیبا رو   گرایر سازمان مرباز ابعاد مدل استقرا  کیهر    ت یاولو  (. 3سؤال  

بار عادستبه   ریبا توجه به مقاد  ست؟یچ  انیفرهنگ ، 4ره  مندرج در جدول شما  PLSاز مدل    ملیآمده از 

 ازآن قرار دارند. ابعاد پس  ریو سا  را دارد تی لواو شتریب  964/0 یبا بار عامل  ندیعد فرابُ شودیمشاهده م
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از  (.   4  سؤال هر یک  استقرهامؤلفه اولویت  یادگیری سازمانی در ار سازمان مربیی مدل  با رویکرد  گرا 

فره مقادیر  دانشگاه  به  توجه  با  با  آمده دستبه نگیان چیست؟  مدل  از  از  عاملی  در جدول    PLSر  مندرج 

 است.  دارا 0/ 941تیمی با میزان بار عاملی  مؤلفه بیشتر اولویت را شود که  مشاهده می ،5شماره 

 یادگیری سازمانی در دانشگاه فرهنگیان کدام است؟  ابعاد مدل  نیترمهم (.  5سؤال 

 
 p<0.01  یمعنادارررسی ابعاد مدل یادگیری سازمانی در سطح ب (:6) جدول

 رتبه  نتیجه  Tمقدار  املیمیزان بار ع در مدل  ابعاد با متغیر یادگیری سازمانیروابط 

 1 تأیید  225/ 485 0/  964 .باشدیمدگیری سازمانی بعُد سطوح یکی از ابعاد متغیر یا

 2 تأیید  132/ 629 0/  951 .باشدیمانی بعُد شرایند یکی از ابعاد متغیر یادگیری سازم

 3 تأیید  154/ 171 0/  942 .باشدیمکی از ابعاد متغیر یادگیری سازمانی بعُد عناصر ی

 4 تأیید  62/ 373 0/  904 .باشدیمبعُد انواع یکی از ابعاد متغیر یادگیری سازمانی 

 

یبا   به  مدل    آمده دست به ی  هاافته توجه  جدول    PLSاز  در  این    ،6شماره  مندرج  بررسی  به    سؤال اقدام 

 تأیید مدل، مورد    شده ییشناسا، تمامی ابعاد  آمده دست به با توجه به نتایج    1  سؤالت  شود. طبق توضیحامی

 .اندقرارگرفته

دانشگهافه مؤل  نیترمهم (.  6سؤال   در  سازمانی  یادگیری  مدل  به  ی  توجه  با  است؟  کدام  فرهنگیان  اه 

ی هامؤلفه تمامی    1  سؤالو طبق توضیحات    7مندرج در جدول شماره    PLSاز مدل    آمده دستبه ی  هاافتهی

 . اندرارگرفتهق تأییدگرا مورد ابعاد متغیر سازمان مربی

 
 p<0.01  یمعناداری در سطح  بندرتبهنی و ی مدل یادگیری سازماهامؤلفهبررسی   (:7) جدول

قدار م T یبار عاملمیزان  در مدل با ابعاد  هاروابط مؤلفه   رتبه  نتیجه  

 1 تأیید  124/ 515 0/  925 .باشدیمح ی بعُد سطوهامؤلف شردی یکی از  مؤلف 

 2 تأیید  105/ 228 0/  925 .باشدیمی بعُد سطوح هامؤلف تیمی یکی از  مؤلف 

 3 تأیید  119/ 935 0/  908 .باشدیمی بعُد عناصر هامؤلف رهنگ یکی از ش مؤلف 

 4 تأیید  80/ 222 0/  901 .باشدیم ی بعُد عناصر هاؤلف مساختار یکی از  مؤلف 

 5 تأیید  76/ 986 0/  898 .باشدیمی بعُد انواع هامؤلف شرایندی یکی از  مؤلف 

 6 أیید ت 68/ 454 0/  896 .باشدیمعد عناصر ی بُهامؤلف ی استراتژیک یکی از زیربرنام 

 7 تأیید  94/ 733 0/  888 .اشدبیمی بعُد سطوح هامؤلف سازمانی یکی از  مؤلف 

 8 تأیید  62/ 373 0/  888 .باشدیمی بعُد انواع هاف مؤل انطباقی یکی از  مؤلف 

 9 تأیید  54/ 949 0/   88 .باشدیم ی بعُد انواع هامؤلف شگیران  یکی از پی مؤلف 

 10 تأیید  78/ 837 0/  878 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف یکی از  نهادین  کردن دانا مؤلف 

 11 تأیید  62/ 811 0/  871 .باشدیمبعُد شرایند ی هامؤلف ی اطلاعا  یکی از ریکارگمؤلف  ب 
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 12 تأیید  48/ 842 0/  848 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف دانا یکی از اکتساب  مؤلف 

 13 تأیید  44/ 817 0/  847 .باشدیم ی بعُد عناصر ها مؤلفرهبری یکی از  مؤلف 

 14 تأیید  45/ 665 0/  846 .باشدیمی بعُد انواع هامؤلف عملی یکی از  لف مؤ

 15 تأیید  45/ 522 0/  822 .باشدیمعناصر ی بعُد هامؤلف منابع انسانی یکی از  مؤلف 

 16 تأیید  37/ 997 0/  816 .باشدیمشرایند ی بعُد ها مؤلف تقال اطلاعا  یکی از تعبیر و ان مؤلف 

 17 تأیید  37/ 645 0/  808 .باشدیمی بعُد عناصر هامؤلف اطلاعا  یکی از  شناوری مؤلف 

 

بهها توجههه بههه  ادگیری سازمانی در دانشگاه فرهنگیان چیسههت؟(.  اولویت هر یک از ابعاد رویکرد ی7سؤال 

 .باشدیم، بیشترین اولویت را بعُد سطوح دارا 6دول شماره مندرج در ج آمده دستبهی بار عامل یرمقاد

سازمانی در دانشگاه فرهنگیان چیست؟ با توجههه ی رویکرد یادگیری هامؤلفه(.  اولویت هر یک از 8سؤال  

بیشههترین   شههد کههه  ، مشههخص7مندرج در جههدول شههماره    PLSاز بار عاملی از مدل    آمده دستبهبه مقادیر  

 ند.ی بعدی قرار دارهاتیاولودر  هامؤلفه ریو سادارا است  فردی مؤلفهاولویت را 

 

 یریگجهینتبحث و 

 دانشههگاه یههادگیری سههازمانی در  کههردیرو  بهها  گههرااسههتقرار سههازمان مربی  مدلدف از این پژوهش طراحی  ه

اسههتقرار سههازمان  بههر مههؤثر یهامؤلفهههو  ابعههاد کهههاز آن است  یپژوهش حاک  نیا یهاافتهی گیان بود.فرهن

 و ابعههاد . همچنههینسههتا مؤلفهههتحلیههل بهها ده  طوحفرایند استقرار و سهه  زمینه استقرار، ادابع شامل گرامربی

 انههواعی و ریادگوح یهه سههط ی،ریادگفراینههد یهه  ی،ریادگعناصر ی لشام سازمانی یادگیری بر مؤثر یهامؤلفه

زمینه ایجههاد  ،دفراین دابعا ،گراسازمان مربی که در متغیر استقرار  نشان داد  مدل  .استمؤلفهبا هفده    یریادگی

سطوح یههادگیری، فراینههد یههادگیری، عناصههر یههادگیری و   عدبُ  یر یادگیری سازمانیسطوح تحلیل و در متغ  و

ی تحقیههق هاافتهههی به خههود اختصههاد دادنههد. دانشگاه  دررا  تیو اهم  رتبه  نیترگیری به ترتیب بیشانواع یاد

مان بههر است کههه وقتههی سههازگونه نیبد ریتأثاین  دارد. ریتأثبر یادگیری سازمانی  گرانشان داد سازمان مربی

ی بهها گههریمرب  باشند،   تقر شود، یعنی اجزاء سازمان بر این اساس در حال انجام وظایی مسگریمرباساس  

نیز در پژوهش خود بررسی نمودند،  (2019)که بویتز و همکاران  گونههماننزدیکی دارد.  یادگیری ارتباط

در سازمان  طریق استقرار این سیستم از هاسازمانو  شودیمادگیری سازمانی ی در سازمان موجب یگریمرب

سههاختارهای  اه گههرا گهه بههه دلیههل اینکههه سههازمان مربههی  ند.یادگیری جمعی و سازمانی را بهبود بخش  توانندیم

 د. باش مؤثربر ساختار یادگیری سازمانی و فرهنگ یادگیری  توانندیم، کنندیم تررنده یادگسازمانی را ی
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 با رویکرد یادگیری سازمانی   گرای مربزمان  مدل استقرار سا  :1شکل
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 ریتههأثاست، ایههن پژوهش بنیان نهاده شده  البته در ساختارهایی همچون دانشگاه که خود بر اساس آموزش و

ی ساختاری و آموزشههی دانشههگاه هایژگیوین ی و همچنگریمرباصر متفاوت مرتبط با به دلیل شرایط و عن

خههود  نوبهههبهد و ایههن موضههوع ، دانشجویان بیشتر به دنبال آموزش هسههتنهادانشگاه . از طرفی در  استکمتر  

دانشههگاه یی است که بین هاکنشبه دلیل  ریتأث. کمتر شدن این کندیم  ی را بر یادگیری کمترگریمرب  ریتأث

 نان( در ارتباط با آموزش وجود دارد.دانشجویان و کارک ) انیمشترو 

دام پژوهههی، آمههوزش ی با مواردی همچون آموزش کارگههاهی، اقهه گریمرببه دلیل همپوشانیِ  هاکنشاین  

سههازمان اسههتقرار وزشههی بههر یههادگیری سههازمانی دارد. اگههر کمتری در محههیط آم  ریتأث،  هاآنعملی و امثال  

ماتسههو ی از تحقیق حاضر دارد. کمهها اینکههه  ترمتفاوت  ریأثتی انجام گیرد،  آموزش  ریغدر محیطی    اگریمرب

. داگههلاس و گذاردیم ریتأثری تیمی و فردی  مستقیم بر یادگی  طوربهگری مدیریت  نشان داد مربی  (2018)

ی اتوسعهکان رشد فرهنگ  گری امبیان کردند رهبران منابع انسانی با استفاده از مربینیز    (2016)همکاران  

نشههان   (2017)همکههاران  واجارگاه و    تحی. به همین ترتیب فکنندیمدی و سازمانی را فراهم  و یادگیری فر

گههرا بههر ربیم  کمتههر اسههتقرار سههازمان  ریتههأث. لذا  کندیمها از یادگیری حمایت  گری در سازماندادند مربی

قعیههت پههذیری ی، واآموزشهه  ریغی هاسازمانشتر آن در بی ریتأثی آموزشی و  هاطیمحیادگیری سازمانی در  

شههکل   گههرایمربباعث شود تا سههازمان    تواندیم  گرایمربر سازمان  بیشتری را خواهد داشت. زمینه ایجاد د

ی هههاارزشرا از طریههق هنجارههها و  گهه کمک کند تهها سههازمان مربههی  تواندیمناسبی بگیرد. زمینه فرهنگی  م

حیط سازمان با فراهم آوردن امکانات د. ممبادرت ورز گرای سازمان مربیریگشکلبرنده سازمانی، به  پیش

 مههؤثرتری نیههز در ایههن زمینههه تا منابع انسان شودیمدر سازمان، باعث   مؤثری و ایجاد جو  گریبمرلازم برای  

نههوان عناصههر ، بههه عگههرایمربی و اجرا مناسب در زمینه استقرار سازمان زیربرنامهانسانی با   منابععمل کنند.  

باعث   توانندیمنی علمی و کارا،  . فعالیت منابع انساکنندیم، فعالیت  گرایمربان  اصلی در زمینه ایجاد سازم

نسههانی ی خههود را اجرایههی کنههد. منههابع اهههاتیفعالفرآینههدها و  ،گههرایمرب  صههورتبهشوند تا سازمان بتواند  

ی اسههت. از جهههت دیگههر، محههیط گههریمربار  دلیل موفقیت یهها عههدم موفقیههت سههازمان در اسههتقر  نیترمهم

ی را مستقر کنند. در دانشههگاه فرهنگیههان گریمربتا  کمک کنند  هاسازمانبه    تواندیمآموزشی و پژوهشی  

ی هانهههیزمهمههراه سههایر  چنین محیطی زمینه خوبی برای استقرار وجود دارد. ایههن محههیط بههه    به دلیل وجود

زمینههه ایجههاد   توانههدینمیی  تنهابهههشههود و مسههلم اسههت کههه    گرایمرب  باعث استقرار سازمان  تواندیمایجاد،  

بههر   (2013)ران  همکاو خدامی و  (  2006)  نترابیواهم آورد. در همین راستا هانت و  را فر  گرایمربسازمان  

دارند. لههذا بایههد  دیتأک  گرابرای ایجاد سازمان مربی  کاروکسبی فرهنگی و عوامل انسانی و زمینه  هامؤلفه
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نگههی، عوامههل ی فرههانهیزمنیازمند تحقق    ا،گریمرببه سازمان    شدنلیتبدبرای    هاسازمانه داشت که  توج

-از ابتدا معطوف به فراهم ،گرایمربو استقرار سازمان  . تمام تلاش سازمانی در زمینه ایجادباشندیمانسانی  

، نههدادن فرصههت گههرایمربسههازمان    است و از دلایل عدم موفقیت اسههتقراری ایجاد آن بوده هانهیمزآوردن  

. لههذا نتههایج ایههن تحقیههق باشههدیمهمسههو بهها اسههتقرار  انسانی    منابع، محیط، فرهنگ و  هانهیزمایجاد    ورمنظبه

، بهتههر و ترعیسههررار را  یی، اسههتقهانهههیزمبهها داشههتن    توانههدیم  گههرایمربکه سههازمان    دهدیمی نشان  درستبه

ایجاد زمینههه   منظوربهل از استقرار  یی قبهانهیهزام دهند. در این شرایط  ی کمتری انجهانهیهزو با    ترمناسب

فرآیند استقرار سازمان مربی  عملیاتی نمود. آن را  توانیم، اما در طی فرآیند استقرار بهتر  ردیگیمصورت  

حین استقرار است که از ابعاد مهم استقرار این سازمان است. در   گرایمربگرا یکی از ابعاد استقرار سازمان  

ن، متولیههان، دانشههجویان و بین کارکنان، مههدیرا هاکنش. این ردیگیمیی صورت هاکنشگرا،  سازمان مربی

را، گیی دارند که در هنگام استقرار سازمان مربیهاخواسته  هاگروه وجود دارد. هریک از این   نفعانیذسایر  

قههق ایههن ی دانشگاه از موضوعاتی است که بههه تحاامنئتیهی دولت و یا  هاخواسته  نیتأمگردد.    نیتأمباید  

ی دانشههجویان و هاخواسههتهی کارمنههدان و  هاتلاشتا    کنندیم.. مدیران نیز سعی  کندیمهدف بهتر کمک  

بایههد بههه نحههو مناسههبی در   هههانشک کنند. تمامی ایههن    نیتأمانشگاه، مالکان و مقامات دانشگاهی را  اساتید د

 توانههدیم، هاسههازمانی افههراد و هاشکن، عملیاتی و مدیریت شود. لذا گرایمربفرآیندهای استقرار سازمان  

 وم بیکههرت و کلههن، ار(2009) استقرار سازمان مربههی گههرا داشههته باشههد. تحقیقههات سههرات  ی درمؤثرنقش  

ی بین افههراد سههازمان هاکنشگرا و  رآیندهای سازمان مربینیز به ف  (2005)فلدمن    و  (2006)  ، باتلی(2007)

موجود، برای باید بعد از ارزیابی وضعیت   هاسازمان  حاضر است.کننده نتایج پژوهش  تأییده دارند که  اشار

 ارزیههابی و سههپس آن را ی مناسب را ایجههاد، اجههراهانهیگزگرا، شکل دادن به اهداف استقرار سازمان مربی

را فههراهم  هاشرفتیپ ت تکرار چرخه موفقیت، در صورت کسب نتایج مثبت، شرایط تشویقو به جه  نموده 

بههه   بهها توجهههد. اجههرای فرآینههد  ی عملیههاتی را تعههدیل نمایهه هههاطرحکسب نتایج منفی،    نموده و در صورت

این   . ازردیگیمرو، صورت  های پیشها و فرصتو با استفاده از چالشیی که انجام پذیرفت  هایزیربرنامه

گرفته  ی صورتزیربرنامهعملکردها مطابق با   پایش  منظوربهبه طراحی رویکردهای مناسب    توانیمطریق  

ی صورت گرفته اجههرا و هایزیربرنامهمتناسب با  هاتلاشام ی استراتژیک سازمان، پرداخت و تمهاطرحو  

و تمام فرآیندهای   شودیمن بررسی  به سطوح فرد، گروه و سازما  با توجه،  شده انیبشود. تمام موارد  پایش  

گروهههی  صههورتبهایههن فرآینههدها . همچنین برخی از شودیمفردی مدیریت  صورتبهکنش، پایش، اجرا  

هماهنگی و   . نکته مهم در اجرایی کردن سطوح،شوندیمسازمانی مدیریت    صورتهبانجام و برخی دیگر  



     309                                     ی سازمان یریادگی  کردیرو با اگرمربی  سازمان استقرار مدل یراحط  

ی مختل  زمینههه هابخشن ترتیب این سطوح در  یی سطوح فردی، گروهی و سازمانی است. به همیافزاهم

و سههازمان باشههد، پدیههدار   میتهه   هنههگ افههراد،شههامل فر  توانههدیمی که خههود  سازمانهنگفراستقرار همچون  

قههرار دهنههد،  ریتههأث سههطوح گروهههی را تحههت تواننههدیمز طرفی منههابع انسههانی در سههطوح فههردی . اشودیم

 تیجه خوبی در سط  گروه و سازمان منتج شود. در همین راستای فردی بتواند به نهاتلاشتمام   کهیطوربه

 (2012)اگن  ههه . همچنههین  ردیپذیم  ریتأثگری از متغیرهای فردی  معتقدند که مربی  (2011)  نیارون و مورب

از سط  تیمههی و گروهههی اشههاره  (2009) لوبانس گری در دو سط  فردی و سازمانی وپذیری مربیریتأثبر  

 تواننههدیمش عالی آموز مؤسساتو  ی مفهومی رفتاری استگریمربچون    دهدیمنشان  این نتایج    داشتند.

 طوح فردی، تیمههی و سههازمانی تحلیههلی گرا را همانند سایر مفاهیم رفتار سازمانی در ساستقرار سازمان مرب

 نسههانیا ی، رهبههری و منههابعزیربرنامهسازمانی، نیاز به عناصری همچون   متغیر یادگیری  خصود  در  د.نماین

ادگیری بههه اهههداف یهه  توانههدینمی دقیق باشد، زیربرنامهیی که بدون یک رهبر مناسب و هایریادگاست. ی

بههر  گههرایمربین زمینه دارای اهمیت زیادی است و سههازمان سازمانی کمک کند. از طرفی فرهنگ نیز در ا

 یداوود  ی وتیعنهها  و  (2018)  . در همههین راسههتا لیمههانگذاردیمقابل قبولی    ریتأثمچون فرهنگ  عناصری ه

زمانی اشاره داشههتند. از طرفههی ، فرهنگ و محیط رقابتی در یادگیری ساراهبردهای سازمان  ریتأث  به  (2016)

انی، بهتههر و تهها یههادگیری سههازم  کنههدیم، کمههک  ردیهه گیمقههرار    مورداستفاده یادگیری  یی که در  هایفناور

در دوران پسهها کرونهها دارای   بههاصخصیههادگیری  بیشههتری صههورت گیههرد. اسههتفاده از فنههاوری در    تیفیباک 

در ایههن زمینههه آمههادگی لازم  هاسازمانکند و  مکک  شتریببه یادگیری سازمانی  تواندیمی است که راتیتأث

اطلاعههات و ارتباطههات در   یفناور  ریتأثبر    دیبا تأک   (2020)تروتورلا و همکاران  کردن را دارند.  ای عملبر

این مطلههب اسههت  دیمؤنتایج  نیا .اندداشتهضمنی اشاره  صورتبهاین موضوع  ی بهسازمان  یریادگیتوسعه  

ی فراینههدی هامؤلفهبر  ریتأثونداد با ی یا درانهیزمی هامؤلفه عنوانبه توانندیمنی که عناصر یادگیری سازما

تعبیههر و  زمانی در دانشههگاه شههوند. در بُعههد فراینههد یههادگیری سههازمانی، بایههدمنجههر بههه ایجههاد یههادگیری سهها

تههری بههر ازمان صههورت گیههرد تهها بتههوان یههادگیری بهی متناسب با نیازهای آموزشی و یادگیری سریکارگبه

کسههب  دنشههان دانیههز  (2001) فهههینتحقیقههات س صورت گیرد. ی و بالعکگریمرباساس نیازهای سازمان به  

، نشههانگرهای فراینههد و اسههتفاده مولههد در دانشههگاه   کههاربرد دانههش،  شههده کسبدانههش  انتشار    ،دانش جدید

 صورتبه تنهانهیادگیری  عد سطوح یادگیری، نتایج نشان داد که  . در بُباشدیمیادگیری سازمانی آموزشی  

 هایریادگی تیمی و سازمانی صورت گیرد. از طرفی در سط  دانشگاه بیشتر صورتبه تواندیمفردی، بلکه 

اما سط  یههادگیری  شودیمگروهی انجام  صورتبه هایریادگ. هرچند که یردیگیمفردی انجام   صورتبه
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یی در سط  تیمی و سازمانی دارای اهمیتههی افزامهو این موضوع در راستای    کندیمعمل    فردی  صورتبه

 (2003)ر همین راستا سان و اسههکات . دکندیمی فردی  هایریادگت که یادگیری سازمانی را متمایز از یاس

 اندداشههتهاشاره  در تمام سطوح سازمان )فردی، جمعی، سازمانی( به این مفاهیم  بر انتقال یادگیری    دیتأک با  

ی آن کمههک ریگشههکلازمانی و  به یههادگیری سهه   دتوانیمبا یکدیگر    هایریادگاین یو معتقدند که تجمیع  

کههرده و  را کامههل شودیمز یادگیری در سط  فردی بر ذهن متجلی نتایج مفهومی که ا مطالب  این  و  دماین

گههروه و سههازمان، سههازمان را چههارچوبی  بر یادگیری در سههط   دیتأک پردازان تفکر سیستمی با  نند تئوریما

  .کندیمافراد تلقی  تیفعالرای ب

ی هامؤلفهههکه ابعههاد و    سازدیمپژوهش برای رؤسای دانشگاه فرهنگیان این فرصت را فراهم  ی این  هاافتهی

ر د زیههر اجرایههی دهایبر اساس نتههایج تحقیههق، پیشههنها .قرار دهند مطالعه موردگرا را استقرار سازمان مربی

 :شودیم ارائه گراازمان مربیی از مزایای استقرار سریگبهره  جهت

سازمانی مههورد نیههاز، گ، باید فرهنگرایمربت یادگیری سازمانی و لزوم استقرار دانشگاه با توجه به اهمی-1

و برای مدیران روشن شدن اهداف و نتایج  آن   ملیاتی این الگو،بهترین راه معرفی مناسب و عایجاد گردد. 

 و اجرا شود. مقتضی را طراحی مدت و بلندمدتهای کوتاه برنامه کارکنان دانشگاه است تا بر اساس آن

رؤسههای دانشههگاه بهها  دشههویماسههت، پیشههنهاد    گههرایمربهه ن  استقرار سازما  ندیعد فرابُ    اولویت  با توجه به  -2

کنش( و با فراهم   ده )مؤلفهدالازم را انجام    یشناسبیآسشناسایی نکات مثبت،    موجود و  تعری  وضعیت

شگاه شده و سیستم ارزیابی مستمر، دقیههق لازم، موجب جاری کردن رفتار جدید )اجرا( در دان  کردن بستر

ر خصههود و تغییههرات حاصههله از اجههرای آن د  گههرا  یمربهه استقرار سازمان    نتایجی برای ارزیابی  و کاربرد

 .گرا(د فرایند استقرار سازمان مربیبعُ)پایش( را فراهم نمایند  مؤلفهیادگیری سازمانی )

کسههب کههرد،  گههرایمربهه را در بین ابعاد اسههتقرار سههازمان   با توجه به اینکه زمینه استقرار دومین اولویت  -3

نسههانی( و توجههه بههه تحههولات نیههروی ا  )مؤلفههه  ازین  موردبا پرورش منابع انسانی مجرب و    گرددیمپیشنهاد  

( و انتخاب افههراد بههر اسههاس محیط آموزشی و پژوهشی  )مؤلفه  نفعانیذمحیط سازمانی دانشگاه و انتظارات  

ی هههاارزشمدیریت منابع انسانی( و توجههه بههه  )مؤلفه یزشیانگی مختل  هاسبکی ریکارگبهشایستگی و 

کههه در   گرایمربهای استقرار سازمان  عاد و مؤلفهلازم جهت ایجاد و حفب اب  ( بسترفرهنگی  )مؤلفه  یاخلاق

 .(گرایمرببعُد زمینه ایجاد سازمان گردد )فراهم به آن اشاره شد، توسط مدیران سازمان این پژوهش 

شرایط ایجاد تعادل بین زندگی شخصی از این الگو، ضمن فراهم نمودن  گیریبهره  با رؤسای دانشگاه  -4

ی ریذپتیمسههئولمک کرده، موجب تقویت حههس ر ک مؤث( به بهبود ارتباط  فردی  مؤلفهو کاری کارکنان )
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اینههد کمههک نماینههد ی فرهنگی بههه بهبههود فرهاارزشبا خلق  تیمی( و لفهشده )مؤی کاری هاگروه افراد در 

ی اعضهها در سههه حههوزه مسههئولین، کلیههه سههطوحگاه را در دانشهه  وریبهههره  بیترتنیابهههسازمانی( و  مؤلفه)

 (.گرایمربتحلیل سازمان  دهند )بعُد سطوح افزایش یادگیری سازمانی طریق از ارکنان رای و ک علمئتیه

شود رؤسای دانشگاه بسههتر لازم بههرای رشههد ، پیشنهاد مییادگیری  عد سطوحبُ  بالای  اولویتبه    با توجه  -5

یههادگیری  مؤلفههه)یههادگیری    وقههت  فههراهم آوردن منههابع یههادگیری،  لهیوسهه بهی را  کارکنان از طریق یادگیر

متههداول در اثههر بازخوردهههای  دنظریهه تجدگروهههی و ی هههاتیموفقایجاد کرده و با دادن پاداش بههه  فردی(  

 سطوح یادگیری سازمانی(. بعُد) ندینماکارکنان فراهم  یتوانمندسازیادگیری تیمی، شرایط را برای 

در  کت کارکنههانینههه مشههاردانشههگاه ضههمن شناسههایی اطلاعههات جدیههد در حههوزه کههاری، زم نیمسههئول -6

 یسههازمانواحههدهای بههین  هاآموختهههده و با تسهیل مبادله فراهم کر  کسب دانش( را  ها )مؤلفهیریگمیتصم

یی نههواهمی اطلاعههات( تههوان ریکارگبههه  )مؤلفههه  دیهه جدکسب تجربیههات    و تشویق  انتقال اطلاعات(  )مؤلفه

 بعُد فرایند یادگیری(.)دهند ازمان با تقاضاهای محیطی )نهادینه کردن دانش( را افزایش س

ام آمههوزش عههالی در قبههال نظهه   ازجملههه  هاسههازمانا توجه بههه اینکههه  ب  گرددیمجهت تحقیقات آتی پیشنهاد  

 تههربزرگ  یک سیسههتم اجتمههاعی  هستند بهآوردن نیازهای ذینفعان خود ملزم نیز  و برای بر  مسئولنداجتماع  

، بههازده، راهبههرد، هههاروشماعی جهت دسههتیابی بههه  پیوند بخورد، استقرار این مدل با رویکرد یادگیری اجت

هریههک از  ریتههأثقرار گیرد. همچنین شناسههایی   یموردبررسفرهنگ مناسب و کاربردی نیز  ی و  سازتیظرف

ی رویکههرد هامؤلفههههریههک از  ریثتههأشناسههایی  گههرا،رویکرد یادگیری سازمانی بر ابعاد سازمان مربههی  ابعاد

 .گرددیمی بعدی پیشنهاد هاپژوهشگرا نیز جهت ازمان مربیی سهامؤلفهیادگیری سازمانی بر 

ی هاتلاش دباوجو .کندیمیر حرکت تحقیقات را با کندی روبرو مس  هاتیمحدودی از اپاره مواره وجود  ه

ی دیگر از این قاعههده هاپژوهشنیز مانند بسیاری از برای کاستن از این اشکالات، این پژوهش   گرفتهانجام

 :ی زیر مواجه بوده استهاتیمحدوده و با نبود مستثنا

ی هادانشههگاه گرا در سایر ن مدل سازمان مربیسوابق تحقیقاتی مرتبط با موضوع تدوی  عدم وجود  از جمله 

سشنامه به علت مسئولیت خاصی در فرایند تکمیل پر  دانشگاه فرهنگیان  ، تمایل اندک برخی مدیرانکشور

 گرایربمبر مدل استقرار سازمان    رگذاریتأثو بررسی نقش سایر عوامل  کنترل    که در دانشگاه داشتند، عدم

  .در دانشگاه فرهنگیان
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