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A B S T R A C T 

This study aims to design and propose a developmental model for inclusive and 

comprehensive employee learning in the Pazargad Non-Industrial Operations 

Company. A mixed-methods approach was employed. In the qualitative phase, 

content analysis was used to extract key components through semi-structured 

interviews with 22 experts in education and management. Purposive and snowball 

sampling were applied, and interviews continued until theoretical saturation was 

reached. In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire was 

designed based on qualitative findings and distributed to 295 employees. The 

collected data were analyzed using structural equation modeling (SEM) with 

LISREL software. The results identified nine main components in the proposed 

model: managerial mechanisms, environmental dynamics, educational potential, 

individual factors, organizational factors, responsive organization, learning 

transfer, cultural foundations, and learning transfer culture. Confirmatory factor 

analysis (CFA) confirmed the model’s strong fit (RMSEA < 0.1, Chi-square/df < 

3). Moreover, managerial mechanisms, organizational support, and a strong 

learning environment were found to significantly influence inclusive employee 

learning. The study highlights that inclusive and comprehensive employee learning 

requires a multi-dimensional approach integrating managerial support, educational 

policies, learning culture, and technological tools. Organizations adopting this 

model can foster a sustainable learning culture. Furthermore, integrating modern 

technologies can significantly enhance employee learning processes. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Employee learning and development have emerged as strategic priorities for 

organizations aiming to enhance workforce productivity and innovation. Organizations are 

increasingly adopting learning models that are both inclusive and comprehensive, ensuring 

that all employees—regardless of their roles, backgrounds, or skill levels—have equitable 

access to professional growth opportunities. Studies have emphasized the necessity of 

designing structured learning systems that not only provide employees with knowledge and 

skills but also foster engagement, motivation, and career development (1). 

Inclusive learning models are particularly crucial in modern workplaces, where 

diversity in workforce demographics demands adaptable and accessible educational 

strategies (2). Research has indicated that organizations prioritizing learning inclusivity 

experience higher levels of employee satisfaction, organizational commitment, and 

innovation (3). Additionally, fostering a learning culture within an organization requires 

robust policy support, structured managerial mechanisms, and technological integration to 

facilitate knowledge acquisition and skill enhancement (6). 

This study aims to design and validate a developmental model for inclusive and 

comprehensive employee learning in Pazargad Non-Industrial Operations Company. The 

model considers managerial mechanisms, environmental dynamics, educational potential, 

individual and organizational factors, responsive organization, learning transfer, cultural 

foundations, and learning transfer culture as its core components. By employing a mixed-

methods approach, this study seeks to provide empirical insights into the structural and 

practical aspects of fostering an inclusive learning environment within organizations. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a mixed-methods research design, integrating both qualitative 

and quantitative approaches . 

In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 22 experts 

in education and management. Participants were selected through purposive sampling and 

snowball sampling techniques. Data collected from the interviews underwent qualitative 

content analysis, where open, axial, and selective coding techniques were applied to 

identify the key themes and components of the inclusive learning model. The NVivo 

software was used to facilitate data organization and analysis . 
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The quantitative phase involved designing a researcher-developed questionnaire 

based on the qualitative findings. The questionnaire was distributed to 295 employees of 

Pazargad Non-Industrial Operations Company. The survey utilized a 5-point Likert scale 

to measure participants’ perceptions of the proposed model components . 

Structural equation modeling (SEM) was conducted using LISREL software to 

validate the model. Confirmatory factor analysis (CFA) was performed to assess the 

reliability and validity of the identified components. Model fit indices, including Root 

Mean Square Error of Approximation (RMSEA) and Chi-square/df, were used to evaluate 

the goodness-of-fit of the model. 

FINDINGS 

The results confirmed that the proposed model consists of nine primary components, 

each contributing significantly to the structure of an inclusive and comprehensive 

employee learning system: 

1. Managerial Mechanisms: Career path planning, performance management, and 

regulatory policies significantly influenced the accessibility and effectiveness of 

learning programs. 

2. Environmental Dynamics: Opportunities for applied learning, scientific 

interactions, and the role of organizational training units emerged as critical 

facilitators of knowledge retention and engagement. 

3. Educational Potential: The alignment of corporate policies with training initiatives, 

the strategic positioning of educational programs, and job-related training were 

found to be crucial in fostering employee learning. 

4. Individual Factors: Employee burnout reduction and the promotion of creativity 

and skill development were identified as key drivers of learning participation. 

5. Organizational Factors: Organizational training programs and overall corporate 

success metrics significantly contributed to the reinforcement of a learning-oriented 

culture. 

6. Responsive Organization: Structural flexibility, organizational capabilities, and 

financial and logistical support played a fundamental role in ensuring inclusive 

learning access. 

7. Learning Transfer: Organizational support systems, managerial competencies, and 

workplace learning environments were instrumental in facilitating knowledge 

application. 
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8. Cultural Foundations: Knowledge-sharing culture, excellence-oriented culture, 

and an openness to innovation significantly influenced learning adoption. 

9. Learning Transfer Culture: Institutionalized learning practices, organizational 

experience-sharing mechanisms, and teamwork-oriented learning were strongly 

correlated with employee development. 

Confirmatory factor analysis demonstrated a strong model fit, with RMSEA values 

below 0.1 and Chi-square/df ratios below 3, confirming the robustness of the proposed 

learning framework. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

This study highlights that inclusive and comprehensive employee learning requires 

a multi-dimensional approach that integrates managerial support, educational strategies, 

cultural dynamics, and technological tools. Organizations that successfully embed these 

components into their training frameworks can create more equitable and engaging 

learning environments . 

Findings suggest that managerial involvement and policy support play an essential 

role in fostering a learning-oriented culture. Organizations that align career development 

pathways with structured training initiatives ensure long-term employee engagement and 

productivity. Moreover, learning environments enriched with scientific collaborations and 

applied training opportunities enhance the retention and applicability of acquired 

knowledge . 

Another key takeaway is that organizational flexibility and responsiveness 

significantly impact learning accessibility. Organizations that provide financial and 

logistical support for workplace learning programs and adopt technology-driven 

educational platforms can eliminate barriers to training participation . 

The study also emphasizes the importance of learning culture in shaping employee 

development. A strong knowledge-sharing culture, continuous learning encouragement, 

and collaborative learning structures create a workforce that is not only competent but also 

adaptable to organizational changes and market demands . 

From a practical standpoint, organizations seeking to implement inclusive learning 

strategies should focus on customizing training programs to individual learning needs, 

integrating advanced learning technologies, and establishing managerial accountability for 

employee development . 
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Overall, the study’s findings contribute to the literature on inclusive workforce 

learning by presenting an empirically validated developmental model that organizations 

can adopt and customize to enhance employee education, engagement, and long-term 

career growth. 
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آموزش   ،یمنابع انسان

 یسازمدل ،یسازمان
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 چکیده 

 اتیمحور و جامع کارکنان در سازمان عمل  ریفراگ  یریادگی  یبرا  یاتوسعه   یالگو  کی و ارائه    یپژوهش با هدف طراح  نیا

  ، ی فی( بهره برده است. در بخش کیو کم  یفی)ک  ختهیآم  قیپژوهش از روش تحق  نی پازارگاد انجام شده است. ا  یرصنعتیغ

نفر از خبرگان حوزه آموزش    22با    افتهیساختارمهین  یهامصاحبه   قیطر  زها اداده  ،یف یک  یمحتوا  لیبا استفاده از روش تحل

به اشباع    دنیها تا رسانجام شد و مصاحبه   یگلوله برف   کیهدفمند و با تکن  وهیبه ش  یریگشد. نمونه   یگردآور  تیریو مد

نفر از    2۹۵  نیو ب  شد  یطراح  یفیک  یهاافتهیبر    یساخته مبتنپرسشنامه محقق  کی  ،ی. در بخش کمافتیادامه    ینظر

شد.    لیتحل  LISRELافزار  و نرم   یمعادلات ساختار  یسازبا استفاده از مدل  یکم  یها. دادهدیگرد  عیکارکنان سازمان توز

آموزش،    لیپتانس  ط،یمح  ییایپو  ،یتیریمد  یهازمیاست: مکان  یمؤلفه اصل  ۹شامل    یشنهادینشان داد که مدل پ  جینتا

 ل ی. تحلیر یادگیو فرهنگ انتقال    یفرهنگ  یبسترها   ،یریادگیسازمان پاسخگو، انتقال    ،یعوامل سازمان  ،یعوامل فرد

دو   ی، مقدار کاRMSEA < 0.1برخوردار است )  یپژوهش از برازش مناسب  ینشان داد که مدل مفهوم  یدییتأ  یعامل

 یریچشمگ ریتأث ،یریادگیو جو  یسازمان تیحما ،یتیریمد یهازم یمشخص شد که مکان ن،ی(. همچن3 > یبه درجه آزاد

 کی  ازمندیمحور و جامع کارکنان ن  ریفراگ  یر یادگیپژوهش نشان داد که    نیمحور کارکنان دارند. ا  ر یفراگ  یریادگیبر  

فناورانه    یو ابزارها  یریادگیفرهنگ    ،یآموزش  یهااستیس  ،یتیریمد   یهاتیاز حما  یبیاست که ترک  یچندبعد  کردیرو

 شود یم  شنهادیپ  ن،ی کنند. همچن  نهیمداوم را در ساختار خود نهاد  یریادگیمدل،    نیا  یر یکارگبا به   توانندیها مباشد. سازمان 

 . کارکنان استفاده کنند یریادگی ندیفرآ لیتسه   یبرا نینو یهایاز فناور رانیکه مد

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

  یوربهره   شی و افزا  یبهبود عملکرد سازمان  یبرا  یدیکل  یاستراتژ   کیو توسعه کارکنان به عنوان    یریادگیامروز،   یا یدر دن

تنها  هستند که نه  نینو   یآموزش   یهامدل   یسازاده یبه دنبال پ  یاندهی طور فزا ها بهمورد توجه قرار گرفته است. سازمان   یانسان  یروین

باشند،    ریفراگ جامع  ن  بلکه و  برآورده سازند. طراح   یازها یبتوانند  در سطوح مختلف  را  کارکنان    ی برا  یاتوسعه   ی الگو  کی  یمتنوع 

و   ییاجرا یهاچالش  ، یریادگی  ی ازهای از ن ق یمستلزم درک عم ده،یچیبزرگ و پ  یهامحور و جامع کارکنان در سازمان  ر یفراگ ی ریادگی

به    ، یسازمان   ی ریادگی   . (1)است    ی ریادگی  ند یبر فرآ   ی سازمان  ی هااستی و س  ی فرهنگ   رات ییتغ  ن، ینو   یها ی فناور  ر ی تأث  ی بررس  نی همچن

کنند. مفهوم    ن یکارکنان را تضم  یاست که بتوانند مشارکت تمام  ینی نو   یکردها یاتخاذ رو   ازمندین  ده،ی چیپ  ی کار  ی هاط یدر مح  ژهیو

  ا ی  تیجنس  لات،یسطح تحص  ، یشغل  تی نظر از موقعکارکنان، صرف   هی موضوع اشاره دارد که کل  نیمحور و جامع به ا  ریفراگ  یریادگی

عدالت    ر ینظ  یمی با مفاه  یموضوع ارتباط تنگاتنگ   نیداشته باشند. ا   یبرابر و مؤثر دسترس  یری ادگی  یهابه فرصت  ،یفرد  یرهایمتغ  گر ید

دارد    یری ادگی  ند یخاص در فرآ  یهاگروه   ی رو  ش یپ  یهاو چالش   ( 3)  یکار   ی هاط ی در مح  ی ریادگ ی  یها فرصت  ی، برابر(2)  یآموزش 

  ات یرا در سازمان عمل  یریادگ ی  ی ازهای که بتواند ن  شودی پرداخته م   یی الگو  یپژوهش به طراح   نی موضوع، در ا  نی ا  تی. با توجه به اهم(4)

 ارائه دهد.  یتوسعه منابع انسان ی مناسب برا ی پازارگاد پوشش داده و چارچوب  یرصنعت یغ

  ی هاو رشد مهارت   یااست که بتواند توسعه حرفه   ی ری ادگیبستر    ک ی  جاد یا  ، یسازمان   ران یمد  ی هادغدغه   ن یتراز مهم   ی کی

انسان  ی دی عنصر کل  کی عنوان  به   ربازیاز د  ی سازمان  یر یادگیکند.    ل ی کارکنان را تسه شناخته شده است و    ی در رشد و توسعه منابع 

و   یورکارکنان دارند، از نظر بهره   یری ادگی   یهابرنامه   یبر رو  یشتریب  ی گذاره یکه سرما  ییهازمان اند که سانشان داده   ریاخ   قاتیتحق

است  ن ی از ا نانیاطم ، یریادگی  یهابرنامه یدر اجرا یاصل  ی هااز چالش  یک یحال،  نی . با ا( 4) رندیگی قرار م  یدر سطح بالاتر  ینوآور

محور   ری فراگ ی ریادگی  .(5)داشته باشند  ی دسترس ندیفرآ نی خاص خود، به ا یازهایدر نظر گرفتن ن باو   ض یکه همه کارکنان بدون تبع

ها  چالش   ن یتلاش دارد تا ا  ن، ینو  یهای و استفاده از فناور  ی ب یترک  یر ی ادگی  ی کردها یرو   ، یمشارکت  یهااز مدل   ی ریگبا بهره   ی سازمان

فرصت  و  داده  کاهش  برا  ی ری ادگی   یهارا  سازد    ی تمام  ی را  فراهم  همچن(1)کارکنان    ازمند ین   رنده، ی ادگیسازمان    کی  جاد یا  ن، ی . 

  ی همچون توانمندساز یراستا، عوامل   ن ی . در ا(6)است    یو توسعه منابع انسان  یآموزش  یهااست یدر س  ن یاد یبن  راتییو تغ  یسازفرهنگ 

 . (7) کنندی م  فایاهداف ا ن یدر تحقق ا یاکنندهن یی در سازمان نقش تع  یت یحما یساختارها  جاد ینرم، و ا یهاکارکنان، توسعه مهارت 

  ن ی ا  ن یتراز مهم   ی کی مواجه است.    یمتعدد  یهابا چالش   یسازمان   یهاط ی محور و جامع در مح  ریفراگ  یر یادگی  یسازاده یپ

.  دانندی م   یحضور  یهاو کلاس   یمحدود به آموزش رسم  ندی فرآ  کیرا    ی ریادگیها است که  در سازمان   یسنت   یهاها، نگرش چالش 

  یر یادگی  رینظ ا یمتنوع و پو ی هااز روش  د یها، با در سازمان   یر یادگی تی فی ک یارتقا ی که برا داننشان داده  ریاخ ی هاپژوهش  کهی درحال

  ی هابه فرصت  ی در دسترس یو برابر   ی عدالت آموزش   ن، ی بر ا  علاوه  .(8)استفاده شود    ی بیترک  یهاو مدل   ی اجتماع  ی ریادگی خودراهبر،  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ، یخانوادگ   یهات یمسئول  ،یزمان   یهاتی محدود   لی از کارکنان، به دل  یاریها است. بسسازمان   یاصل  یهااز چالش   گرید  یک ی  زی ن  یریادگی

که بتوانند    ییالگوها  یطراح   ن، ی. بنابرا (9)   شوندی ممند ن بهره  یسازمان   یر یادگی   یهامناسب، از برنامه   یبه منابع آموزش   یعدم دسترس   ای

متنوع    ی ازهایو ن  ی فرد  یهاتفاوت   گر،ی د  چالش   . (10)برخوردار است    ییبالا  ت یکنند، از اهم  ت یریها را مد چالش   ن یا  ر یپذطور انعطاف به

متفاوت،    یفرهنگ  یهانه یشیافراد با پ  ای زنان،    ت،یمعلول  یافراد دارا   ری از کارکنان نظ  یخاص   یهاکارکنان است. به عنوان مثال، گروه 

  جاد یا  ی را برا  یی های استراتژ   د یبا   هازمان . لذا، سا( 11)داشته باشند    ازین   یخاص   یآموزش   ی هاو روش   یر یادگی  ی هاممکن است به سبک

 . (12)کنند  ی پوشش دهند، طراح  زیها را نگروه   نی ا یازها یکه ن  ری فراگ ی ریادگی  یهاط یمح

از جمله هوش    نی نو  ی هایداشته است. فناور   ی سازمان  یری ادگی در توسعه    یی بسزا  ری تأث  ر،یاخ   ی هادر دهه  ی فناور  تحولات 

سازمان LMS)   یری ادگی  ت یریمد   یهاستمیو س  ،ین یماش  ی ریادگی  ،یمصنوع  به  کرده (  برنامه ها کمک  تا  را    یآموزش   یهااند  خود 

  تواند ی م  ی آموزش  ی های اند که استفاده از فناورها نشان داده . پژوهش (13)کنند    یطراح  ترشده یسازی و شخص   رتر،یپذکارآمدتر، انعطاف 

  ی هایفناور   ن،ی همچن  .( 14)کمک کند    ی ریادگی تعامل و مشارکت کارکنان، و کاهش موانع    زانیم  شی افزا  ، یریادگی   تیفی به بهبود ک

  تال یجی د  یری ادگی  ی عنوان مثال، استفاده از ابزارهاکنند. به   فا ی کارکنان ا  یبرابر برا  ی هافرصت   جاد یدر ا  ی نقش مهم  توانند ی م  ی ریادگی

  ن، ی . علاوه بر ا(15)فراهم سازد    کنند،ی دورافتاده کار م   ییایکه در مناطق جغراف  یکارکنان   ی به آموزش را برا  ی امکان دسترس   تواند یم

را فراهم کرده    ی سفارش  ی ریادگی   یهابرنامه  یامکان طراح   ،ی بر هوش مصنوع  یمبتن   یهاستم ی( و سlow-codeکد )کم  ی هایفناور

 . (16)مناسب را انتخاب کنند  یری ادگی ر یخود، مس یشخص  ق یو علا  ازهایتا با توجه به ن دهند ی و به کارکنان اجازه م

سازمان   ری فراگ  ی ریادگی تحقق    یبرا در  نمحور  س  ازیها،  چارچوب   یت یحما  یهااستیبه  دارد.    ی قو  یت یری مد  یها و  وجود 

مستمر کمک    ی ریادگیفرهنگ    ی ریگبه شکل   توانند ی م  دهند، ی م  تیکارکنان اهم  ی ریادگی که به توسعه آموزش و    ی سازمان  یهااستیس

افزا باعث  بر  زه یانگ  شی کرده و  برنامه   ی اکارکنان  در  مانند    ی تیحما   ی ساختارها  جاد یا  ن،ی. همچن( 17)شوند    یآموزش   یهامشارکت 

  تیدر موفق ی نقش مهم  تواند ی العمر، ممادام ی ریادگی  یهاو ارائه فرصت  ،ی ریادگیمستمر عملکرد   یابی ارز  ، یمشاوره آموزش ی هابرنامه

  ند یها عدالت، تنوع و شمول در فرآبپردازند که در آن   یی هاط ی مح  جاد ی به ا  د یها با راستا، سازمان   ن ی ا  در  . ( 18)داشته باشد    کرد یرو  ن یا

  تواندی م مختلف توجه داشته باشد،    یهاخاص گروه   یازهایکه به ن  یآموزش  ی هابرنامه   یعنوان مثال، اجرا. به(19)شود    تیرعا   ی ریادگی

 . (20) کند  تیها تقو را در سازمان  یر یادگیکرده و فرهنگ   یری جلوگ یآموزش   یهای نابرابر جادیاز ا

محور و جامع کارکنان    ر یفراگ  ی ریادگی  ی برا  یاتوسعه   ی الگو  ک ی  ی طراح   ، یدر توسعه منابع انسان  ی ریادگی  تیتوجه به اهم  با

  ی سازمان  یریادگی   یسازاده یپ  یجامع برا  ییپژوهش با هدف ارائه الگو نیکند. ا   فای ا  یعملکرد سازمان   ی در ارتقا  یینقش بسزا  تواندیم

 شد. پازارگاد انجام  ی رصنعتیغ ات یدر شرکت عمل 
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 روش پژوهش 

  ی رصنعت یغ  اتی محور و جامع کارکنان در شرکت عمل ریفراگ ی ری ادگی یبرا یاتوسعه   یالگو ی پژوهش حاضر به منظور طراح 

  ی ل یتحل-ی فی اجرا، توص  وهیبوده و از نظر ش  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نی انجام شده است. ا  ختهیآم  کرد یاز رو  یریگپازارگاد با بهره 

به شناخت جامع    یابی دست  یبرا  ،یفیو ک  یکم   یهاروش   بیامکان ترک  ل یبه دل  خته،یپژوهش آم  کرد ی. رو شود ی محسوب م  یو اکتشاف

  یبرا  یف ی ک  یمحتوا  لی از تحل  ی ف یانجام شد که در بخش ک  یو کم   ی فی مورد مطالعه انتخاب شده است. پژوهش در دو مرحله ک  دهی از پد

مولفه  کارکن  ری فراگ  ی ریادگی  یاساس   ی هااستخراج  جامع  و  در بخش کم  انمحور  و  برامحقق   یاپرسشنامه   ، یاستفاده شد    ی ساخته 

 . دی و اجرا گرد یطراح یشنهادیمدل پ یاعتبارسنج 

آمار  ، یفی مرحله ک  در  انسان  ت یری پژوهش شامل متخصصان و خبرگان حوزه آموزش، مد  ی جامعه  بود. به    ی و توسعه منابع 

به    دنی ها تا رسمصاحبه   ند یمتخصصان انجام شد. فرآ   ن ی نفر از ا  22با    یاافته یساختارمه ین  ی هامصاحبه   ، یف یک  ی هاداده  ی منظور گردآور

به    ید یجد   ی هاافته یاستخراج نشد و    ی د یجد  ی هاکرد که داده   دا ی ادامه پ  ی ها تا زمان معنا که مصاحبه   ن ی به ا  افت،یادامه    یاشباع نظر 

  ی ریگکنندگان از روش نمونهانتخاب مشارکت   یو هدفمند انجام شد و برا  ی رتصادفی غ  وه یمرحله به ش  ن یدر ا   ی ریگ. نمونه امدیدست ن

  ی هاسال تجربه در حوزه  1۵ارشد و حداقل    یشامل داشتن حداقل مدرک کارشناس   ان انتخاب متخصص  ار یبهره گرفته شد. مع  یگلوله برف

قرار    یمورد بررس  ی فی ک  یمحتوا  ل یمرحله با روش تحل  نی در ا  شدهیگردآور   یهابود. داده   یتوسعه منابع انسان  ای  تیریآموزش، مد 

از نظرات خبرگان،    ها،ی دقت و اعتبار کدگذار  شی افزا  یانجام شد. برا  ی و انتخاب  یباز، محور  یدر سه سطح کدگذار   ی گرفت و کدگذار

 حوزه بهره گرفته شد.  نی راهنماها و متخصصان در ا

آغاز    ی شنهادیاعتبار مدل پ  زان یم  ی پژوهش به منظور بررس  یمرحله کم   ، یفی در بخش ک  یاساس   یهااز استخراج مولفه   پس

پازارگاد بود که بر اساس آمار موجود تعداد    یرصنعت یغ  اتیو کارکنان شرکت عمل  رانی مد  هیمرحله شامل کل  نی در ا  یشد. جامعه آمار

شد. روش    نیی نفر تع  2۹۵برابر با    یپژوهش کم  یاجرا  ی برا  ازیکوکران، حجم نمونه مورد ن  فرمولنفر بود. با استفاده از    126۵آنها  

  ی کل جامعه آمار   انگرینما  یبه درست   یحاصل شود که نمونه انتخاب   نان یبود تا اطم  ی نسبت-یابخش از نوع طبقه   ن یدر ا   ی ریگنمونه

  ان یاز م  یها به صورت تصادف مختلف سازمان به نسبت تعدادشان انتخاب شدند و داده   ی هاکنندگان از بخش روش، شرکت   ن یاست. در ا 

 شد. ی کارکنان هر بخش گردآور

  نی شد. ا  ی طراح   ی فی بخش ک  ی هاافتهی ساخته بود که بر اساس  محقق   یاپرسشنامه  ، یها در بخش کمداده   ی گردآور  ابزار

(  ادیز  یل ی کم تا خ  ی لی)خ  یادرجه پنج   کرتیل  ف یبود و با استفاده از ط  یمولفه فرع   2۵و    یمولفه اصل   ۹در    هیگو   110پرسشنامه شامل  

اثرگذار  تیاهم  زانیم با    کی هر    ی و  مرتبط  عوامل  ارز   ری فراگ  یر یادگی از  را  کارکنان  جامع  و  برا  ی ابیمحور    یی روا  ی اب یارز  یکرد. 
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انجام گرفت.    ینفر از جامعه آمار  30با    یش یمطالعه آزما  کی  ، ییایپا   یپرسشنامه، از روش اعتبار محتوا و نظر خبرگان استفاده شد و برا 

 شد.  ع یتوز یپرسشنامه در نمونه اصل  د، ییشد و پس از تأ ی بررسکرونباخ  ی آلفا ب یابزار با استفاده از ضر یی ا یپا

ها با استفاده  مصاحبه   یمحتوا  لی تحل  ،یف یانجام شد. در بخش ک  یو کم   ی فی ها در پژوهش حاضر در دو بخش کداده   ل یتحل

شدند.    ی بندطبقه   ی اصل  یهاو مقوله   می در قالب مفاه  ی دی کل  یهاافتهی صورت گرفت و    یو انتخاب   یباز، محور  ی کدگذار  یهااز روش 

قرار    لیو تحل  ه یمورد تجز  یو استنباط  یف یتوص   یآمار   یهاها با استفاده از روش پرسشنامه   زا  شدهیگردآور   یهاداده   ،یدر بخش کم 

  ی ابیارز  ی برا  یانمونهتک   یشد و سپس آزمون ت   ی ها بررس نرمال بودن داده   رنوفیاسم-گرفتند. ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف 

از    ،یشنهاد یمدل پ  یاعتبارسنج   یبرا ن،ی در شرکت اجرا شد. علاوه بر ا نمحور و جامع کارکنا   ریفراگ یر یادگیموجود توسعه   تیوضع

 . د یاستفاده گرد LISRELافزار  و نرم  یمعادلات ساختار ی سازروش مدل 

 ها یافته

  ر یفراگ  ی ری ادگی  ی دی ها و ابعاد کلمولفه   یی منجر به شناسا  افتهیساختارمه ین  ی هامصاحبه   یمحتوا  ل یحاصل از تحل   ی هاافتهی

  ی سازمانده   یابه گونه  ی فی ک  یهاافتهیراستا،    ن یپرسشنامه پژوهش قرار گرفت. در ا  ن یتدو  ی که مبنا  د یمحور و جامع کارکنان گرد

و ابعاد    ی ریادگیانتقال    ،ییپاسخگو  ،یسازمان  ،ی فرد  ، یآموزش  ،یطیمح  ، یتیر یمد  یهااز جنبه   یبررس  دمور   ی اصل  یهاشدند که مولفه 

مرحله    ن ی دست آمده از ابه   ج ینتا  1بودند. در ادامه، جدول    نی با تعداد سوالات مع  ییهارمجموعه یشامل ز   کیشده و هر    لی تشک  ی فرهنگ

 : دهدی را نشان م

 کیفی و تدوین پرسشنامه تحلیل نتایج . 1جدول 

 شماره سوالات  تعداد سوالات  های فرعیمولفه مولفه اصلی 

  3-1 3 مدیریت مسیر شغلی  های مدیریتیمکانیزم
  8-4 5 مدیریت عملکرد 
  13-9 5 قوانین و مقررات 

 13-1 13 کل

  1۶-14 3 های کاربرد فرصت پویایی محیط 
  20-17 4 ارتقاء تعاملات علمی 

  23-21 3 توجه به جایگاه واحد آموزش 
 23-14 10 کل

  27-24 4 ها و قوانین سازمانی سیاست پتانسیل آموزش 
  30-28 3 جایگاه سازمانی آموزش 

  34-31 4 های شغلی ویژگی
 34-24 11 کل

  39-35 5 کاهش فرسودگی شغلی  عامل فردی 
  44-40 5 ها و خلاقیت کارکنان توسعه قابلیت

 44-35 10 کل

 48-45 4 های سازمانی آموزش های سازمانی عامل
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  53-49 5 موفقیت سازمانی 

 53-45 9 کل

  57-54 4 ساختار سازمانی  سازمان پاسخگو 
  ۶2-58 5 های سازمانی قابلیت

  ۶5-۶3 3 منابع مالی و کالبدی 
 ۶5-54 12 کل

  ۶9-۶۶ 4 حمایت سازمانی  انتقال یادگیری 
  72-70 3 شایستگی مدیران 

  78-73 ۶ جو انتقال یادگیری 
 78-۶۶ 13 کل

  82-79 4 فرهنگ تسهیم دانش  بسترهای فرهنگی 
  88-83 ۶ مداری فرهنگ تعالی

  93-89 5 فرهنگ گشودگی 
 93-79 15 کل

  99-94 ۶ توسعه فرهنگ یادگیری سازمانی  فرهنگ انتقال یادگیری 
  105-100 ۶ سازی تجربه سازمانی نهادینه

  111-10۶ ۶ توسعه فرهنگ مشارکت و کار تیمی
 111-94 18 کل

 

و مقررات، از    ن یعملکرد و قوان  تیر یمد  ، یشغل  ر یمس  تیر یبا تمرکز بر مد  ی ت یریمد   ی هانشان داد که مولفه   ی ف یک  ی هاافتهی

ابعاد مربوط    ن،ی اند. همچنداده   لیرا تشک  ییسوال از پرسشنامه نها  13ابعاد مجموعاً    ن یکه ا  یااند؛ به گونه برخوردار بوده   یاژه یو  تیاهم

اند که  سوال را پوشش داده   10واحد آموزش،    گاهیو توجه به جا  ی کاربرد، ارتقاء تعاملات علم  ی هافرصت  یی شناسا   با   ط ی مح  یی ا یبه پو

  ی سازمان  گاهی جا  ، یسازمان  نیو قوان  هااست یآموزش، س  لی. در حوزه پتانسباشدی م   یریادگ ی  ندیبر فرآ  طی مح  ریتأث  تیدهنده اهمنشان 

عوامل    ن، ی اند. علاوه بر اداشته   یر یادگی  ی مناسب برا  ی در فراهم کردن بستر  یاساس   ی نقش  ال،سو  11با    ی شغل  ی های ژگیآموزش و و

در    یی بالا  تیاند، اهمسوال مطرح شده   10کارکنان که در مجموع    تی و خلاق  هات یو توسعه قابل  ی شغل  ی کاهش فرسودگ   ر ینظ  یفرد

و سازمان پاسخگو با توجه به   یسازمان  یهامربوط به عامل   یهامولفه   گر،ید   یاند. از سو و بهبود عملکرد کارکنان داشته  زهی انگ  جادیا

سوال را    12و    ۹  بیبه ترت  ،ی و کالبد  یمنابع مال   ز یو ن  ی سازمان  یهات یساختار و قابل  ،یسازمان   تیموفق  ، یسازمان  یهانقش آموزش 

  یر یادگی انتقال    ن،یدارد. همچن  یری ادگی از    تیحما   رو منابع موجود د   یساختار سازمان   نیب  یهماهنگ  تی اند که نشان از اهمپوشش داده 

از    یوربهره   نی در تضم  یدیکل  یسوال( به عنوان عامل  13)   یریادگیو جو انتقال    رانی مد  یستگیشا  ،یسازمان  تیهمچون حما  یبا ابعاد

ابعاد مهم    ب، یسوال به ترت  1۸و    1۵با    یری ادگیو فرهنگ انتقال    یفرهنگ   یبسترها   ت، یآمده شناخته شد. در نهادستبه   یهادانش 

  ی که تمام  کندی م  ن یو جامع پرسشنامه، تضم  قی ساختار دق  نی . اکنندی محور و جامع منعکس م   ر یفراگ  ی ریادگی   ند یرا در فرآ   ی فرهنگ

شکل    به  ت، یریصاحبنظران و متخصصان در حوزه آموزش و مد   دگاه یمحور و جامع کارکنان، از د  ر یفراگ  ی ریادگی  یاابعاد مؤثر بر توسعه 

 . رندی قرار گ یکامل مورد بررس 
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درصد را    4.7کنندگان را مردان و  درصد از شرکت  ۹۵.3دهندگان نشان داد که  پاسخ   ی شناختت یجمع  ل یحاصل از تحل  ج ینتا

که   ی درصد( مشاهده شد، در حال  1.4سال و بالاتر ) ۵0 ی در گروه سن ی فراوان زان یم ن یکمتر  ، یسن  عی. از نظر توزدهندی م ل ی زنان تشک

دهندگان  درصد از پاسخ   4۹.۵  لات،یدرصد( بود. در رابطه با سطح تحص  4۸.1سال )  40تا    31  ی مربوط به گروه سن  یفراوان  ن یشتریب

  یمربوط به افراد دارا  لات یتحص   زان یم  ن ی که کمتر  ی سهم را به خود اختصاص دادند، در حال  ن ی شتریبودند که ب  پلمیمدرک فوق د  ی دارا

  تیوضع ی ها دارادرصد از آن   3.1کنندگان متأهل و  درصد از شرکت  ۸1.0تأهل نشان داد که  ت یدرصد بود. وضع  0.3با   ی مدرک دکتر

دهندگان  درصد از پاسخ   4۸.۵سال قرار داشت که    10تا    6در بازه    یسابقه کار   زانیم  ن یشتر یب  ،یفوت همسر بودند. از نظر سابقه کار

 درصد گزارش شد.   0.7با  سال 30تا    26مربوط به گروه   ی سابقه کار زان یم ن یکه کمتر ی در حال شد، ی را شامل م

روا  یی ا یپا  ی بررس   جهت اندازه   یی و  شاخص   ، یریگابزار  پا  ی آلفا  یهااز  )  یی ا یکرونباخ،  مCRمرکب  و    انس یوار  ن ی انگی( 

  0.3بالاتر از    رها ی متغ  یسوالات با نمره کل پرسشنامه در تمام   ی همبستگ  ب ینشان داد که ضر  ج ی( استفاده شد. نتاAVEشده ) استخراج

محور است. علاوه    ریفراگ  یری ادگی  یهاسوالات در سنجش ابعاد و مولفه   یدهنده دقت کافبود که نشان   0.۵از    شی هر سؤال ب  ییای و پا

مناسب ابزار    ییایپا   انگریگزارش شد که ب  0.7از    ش یب  ز یمرکب ن  ییا یو پا  0.6بالاتر از    رها یمتغ  یتمام  یکرونباخ برا  یآلفا  ن، یبر ا

 . باشدی م  یمورد بررس  ی رهایپژوهش در سنجش متغ

 ی ریگابزار اندازه  یهمگرا ییو روا ییا یپا . نتایج 2جدول 

 AVE CR آلفای کرونباخ  متغیرها

 0.77 0.53 0.75 های مدیریتیمکانیزم

 0.78 0.54 0.80 پویایی محیط 

 0.77 0.53 0.87 پتانسیل آموزش 

 0.71 1.11 0.76 های فردی عامل

 0.67 1.00 0.88 های سازمانی عامل

 0.75 0.50 0.79 سازمان پاسخگو 

 0.74 0.49 0.75 انتقال یادگیری 

 0.76 0.51 0.71 بسترهای فرهنگی 

 0.76 0.51 0.76 فرهنگ انتقال یادگیری 

 

  یی ها از حد مطلوب روامؤلفه   ی قرار گرفت که نشان داد تمام  ی اب یمورد ارز  AVE>0.5  ار یهمگرا، مع  یی روا  ی به منظور بررس 

 است. یریگابزار اندازه  یی بر روا یگر ید  د ییبرقرار بود که تأ  رها یمتغ یتمام  ی برا CR>AVEمقدار  ن یهمگرا برخوردارند. همچن

ها، از  سازه   ر ی سازه و سا  ک ی  ی هاشاخص   ان یم  ی جزئ  یهای همبستگ   یو بررس   ی ص یاعتبار تشخ  ل ی جهت تحل  ن، ی بر ا  علاوه

مربوط    ر یاز مقاد  ،ی همبستگ  س ی ماتر  یقطر اصل   یموجود در رو  ر ی نشان داد که مقاد  ار ی مع  ن یاستفاده شد. ا  Fornell-Larcker  اریمع

داده شده    شی نما  ر یدر جدول ز  جی . نتاباشدی مناسب مدل م  یص یدهنده اعتبار تشخکه نشان   است،  شتریها در همان ستون ب سازه   ریبه سا

 است:
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 لارکر-. نتایج آزمون فورنل3جدول 

های  مکانیزم متغیر

 مدیریتی

پویایی  

 محیط

پتانسیل 

 آموزش

های  عامل

 فردی

های  عامل

 سازمانی 

سازمان  

 پاسخگو 

انتقال  

 یادگیری 

بسترهای  

 فرهنگی

انتقال   فرهنگ 

 یادگیری 

های  مکانیزم

 مدیریتی

0.71 0.63 0.53 0.45 0.85 0.44 0.70 0.72 0.65 

 0.63 0.67 0.40 0.57 0.66 0.49 0.72 0.86 0.63 پویایی محیط 

 0.66 0.63 0.49 0.38 0.57 0.66 0.76 0.72 0.53 پتانسیل آموزش 

 0.45 0.54 0.66 0.77 0.49 0.77 0.66 0.49 0.45 های فردی عامل

های  عامل

 سازمانی 

0.85 0.66 0.57 0.49 0.67 0.52 0.49 0.62 0.49 

 0.66 0.49 0.66 0.54 0.52 0.77 0.38 0.57 0.44 سازمان پاسخگو 

 0.45 0.66 0.45 0.66 0.49 0.66 0.49 0.40 0.70 انتقال یادگیری 

بسترهای  

 فرهنگی

0.72 0.67 0.63 0.54 0.62 0.49 0.66 0.49 0.63 

انتقال   فرهنگ 

 یادگیری 

0.65 0.63 0.66 0.45 0.49 0.66 0.45 0.63 0.86 

 

تر است  موجود در ستون مربوطه بزرگ   ری مقاد  ه یاز کل  س،یماتر  ی قطر اصل   یموجود در رو  ر یطور که مشخص است مقادهمان 

عامل، هدف پرسشنامه   ۹که هر  دهد ی نشان م  ها افتهی  نی است. ا یمناسب ی ص یاعتبار تشخ ی دهنده آن است که در مدل ما داراو نشان 

  هااسی است که خرده مق  نی از ا  یحاک  ج ینتا   نی همگرا( و همچن  یی )روا  کند ی محور است، برآورد م  ریراگف  ی ریادگی   یهارا که ابعاد و مولفه 

 واگرا(.  یی)روا ستندین یها تکرار سازه شوند، لذا مؤلفه  کیبه   لی ها تبدندارند که همه آن  ییبالا ی چنان همبستگ

ارائه    یداری استاندارد و اعداد معن   نی صورت تخمبه   زرل یل  یمدل خروج  ، یت یریمد   ی هازمیمکان  ی دیی تأ  ی عامل   ل ی مدل تحل  یبرا

  زان یدهنده م بوده و نشان   رها یمتغ  ی مقدار بار عامل  انگر یها بفلش   ی. اعداد روباشدی م  ی ت یریمد   ی هازمی مدل شامل مکان  ن ی شده است. ا

  ی ت یریمد   یهازم یمکان  یریگاز مناسب بودن مدل اندازه   یحاک   ری برازش مدل با توجه به شکل ز  یهاها است. شاخصاز آن   کیهر    ریتأث

مناسب    یمجذور خطا   نیانگیدهنده ماست، نشان   0.1کمتر از    کهن یگزارش شده که با توجه به ا  0.066برابر    RMSEAاست. مقدار  

 که نشان از برازش مطلوب مدل دارد.  باشدی م  3از  کمتر  ی دو به درجه آزاد ی مقدار کا  ن، یمدل است. همچن 
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 ی )مقادیر استاندارد( تیریمد یهازم یمکان  یدییتأ  یعامل لیتحل. 1شکل 
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 (tی )مقادیر تیریمد یهازم یمکان  یدییتأ  یعامل لیتحل. 2شکل 

ارائه شده    ی داری استاندارد و اعداد معن   ن یصورت تخمبه   زرلی ل  ی مدل خروج   ط، یمح  یی ای پو  ی دیی تأ  ی عامل  ل ی مدل تحل  یبرا

  ن ییها را تعارتباط آن   زانیرا نشان داده و م  رهای متغ  یها مقدار بار عامل فلش   ی. اعداد روباشدی م   طیمح  ییایمدل شامل پو   نیاست. ا

برخوردار    یاز برازش مناسب   طی مح  ییای پو  یریگکه مدل اندازه   دهدینشان م  ر،یبا توجه به شکل ز  دلبرازش م   یها. شاخص کندیم

مدل را در محدوده مناسب قرار    یمجذور خطا  نی انگیاست و م  0.1گزارش شده که کمتر از    0.0۸3برابر    RMSEAاست. مقدار  

 دهنده مناسب بودن ساختار مدل است. نشان  هاست ک 3کمتر از  یدو به درجه آزاد  ی مقدار کا ن،ی. همچندهدیم
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 )مقادیر استاندارد( طیمح ییا یپو  یدییتأ  یعامل لیتحل. 3شکل 

  
 ( t)مقادیر  طیمح ییا یپو  یدییتأ  یعامل لیتحل. 4شکل 

ارائه شده    یداری استاندارد و اعداد معن   ن یصورت تخمبه   زرلی ل  ی آموزش، مدل خروج  ل یپتانس  ی دییتأ  ی عامل   ل یمدل تحل   یبرا

برازش مدل    یها. شاخص دهندی را نشان م  رهایارتباط متغ  زانیوضوح مبه  یعامل   یآموزش است و بارها  ل یمدل شامل پتانس  نیاست. ا



 1404،  سوم، شماره  پنجمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                        و همکاران  خداپرست

 

 17 

است که نشان از مناسب    0.1مقدار کمتر از    ن یگزارش شده است. ا  0.042برابر    RMSEA  قدارکه م  شودی مشاهده م   ر یدر شکل ز

 . دهدی قرار م دیی را مورد تأ یری گگزارش شده که مدل اندازه   3کمتر از  ی دو به درجه آزاد  یمقدار کا ن،یبودن مدل دارد. همچن

 
 )مقادیر استاندارد( آموزش ل یپتانس  یدییتأ  یعامل لیتحل. 5شکل 
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 ( t)مقادیر  آموزش ل یپتانس  یدییتأ  یعامل لیتحل. 6شکل 

  ی داری استاندارد شده و اعداد معن  یعامل   ی شامل بارها  زرلیل  ی مدل خروج  ، یفرد  یهاعامل   ی دیی تأ  یعامل   ل یمدل تحل  یبرا

  ی ها. بر اساس شاخصدهند ی را نشان م   رهایمتغ  ی ها مقدار بار عاملفلش   ی است که اعداد رو  ی فرد  یها مدل شامل عامل   ن ی. اباشدیم

  ن، یدهنده برازش مناسب مدل است. همچنبوده و نشان   0.1است که کمتر از    0.0۵7برابر    RMSEAمقدار    ر، یبرازش مدل در شکل ز

 . باشدی م ی ریگمناسب بودن مدل اندازه  د یاست که مؤ  3کمتر از  ی دو به درجه آزاد  یمقدار کا
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 )مقادیر استاندارد( یفرد یهاعامل  یدییتأ  یعامل لیتحل. 7شکل 

 
 (t)مقادیر  یفرد یهاعامل  یدییتأ  یعامل لیتحل. 8شکل 

از خروج  ی سازمان  یهاعامل   ی دییتأ   ی عامل   ل ی تحل  مدل استفاده  تخم به   زرل ی ل  ی با  معن   ن یصورت  اعداد  و    یداری استاندارد 

برازش مدل    ی هامشخص شده است. شاخص   یعامل   ی بوده و مقدار بارها  یسازمان   ی هامدل شامل عامل   نی داده شده است. ا  ش ینما
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  ن، یمدل است. همچن  یبالا  تیفیک  انگریو ب  باشدی م   0.1است که کمتر از    0.034  ر براب  RMSEAدهنده مقدار  نشان   ر، یدر شکل ز 

 برخوردار است.  ی مدل از برازش مطلوب دهد یگزارش شده که نشان م 3کمتر از  ی دو به درجه آزاد  یمقدار کا

 
 )مقادیر استاندارد( یسازمان یهاعامل  یدییتأ  یعامل لیتحل. 9شکل 
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 (t)مقادیر  یسازمان یهاعامل ید ییتأ  یعامل لیتحل . 10شکل 

  ی رها یمتغ  انیاست که ارتباط م  یداری استاندارد و اعداد معن   ی عامل  ی سازمان پاسخگو شامل بارها  ی دیی تأ  یعامل   ل یتحل  مدل

است که   0.044برابر    RMSEAمقدار    ر، یبرازش مدل در شکل ز  یها. بر اساس شاخص دهدی پنهان را نشان م  ریشده و متغمشاهده 

را    یریگاست که مدل اندازه  3کمتر از   ی دو به درجه آزاد  ی مقدار کا ن، ی بودن مدل دارد. همچن بو نشان از مناس باشدی م  0.1کمتر از  

 . کندی م د ییتأ
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 )مقادیر استاندارد(  سازمان پاسخگو ید ییتأ  یعامل لیتحل . 11شکل 
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 ( t)مقادیر  سازمان پاسخگو ید ییتأ  یعامل لیتحل . 12شکل 

  ی ارائه شده است که مقدار بار عامل  ی داری استاندارد و اعداد معن   ن یصورت تخمبه   ی ریادگی انتقال    ید ییتأ   ی عامل   ل ی تحل  مدل

  0.1که کمتر از    دهد ی را نشان م   0.044برابر    RMSEAمقدار    ر، یبرازش مدل در شکل ز  ی ها. شاخصدهدی م   شی را نما  رها یمتغ

دهنده برازش  گزارش شده که نشان   3کمتر از    ی دو به درجه آزاد  یمقدار کا   ن، ی . همچناستدهنده مناسب بودن مدل  بوده و نشان 

 است.  یری ادگی انتقال   یریگمناسب مدل اندازه 

 
 ی )مقادیر استاندارد(ری ادگیانتقال  ید ییتأ  یعامل لیتحل . 13شکل 
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 (tی )مقادیر ری ادگیانتقال  ید ییتأ  یعامل لیتحل . 14شکل 

ارائه شده است. مقدار    رها یمتغ   ان یروابط م  ل یو تحل  زرلیل  ی بر اساس خروج  ی فرهنگ   ی بسترها  یدیی تأ  ی عامل  ل یتحل  مدل

برازش مدل    یهاپنهان مرتبط هستند. شاخص   ر یشده چگونه به متغمشاهده   ی رهایکه متغ  دهد ی ها نشان م فلش   ی بر رو  یعامل   ی بارها

  ن، یمناسب مدل است. همچن ت یفیدهنده کبوده و نشان  0.1که کمتر از  دهد ی را نشان م   0.061برابر  RMSEAمقدار   ر، ی در شکل ز

 است.  یفرهنگ  یبسترها یر یگمناسب بودن مدل اندازه دکنندهیی گزارش شده که تأ 3کمتر از  ی دو به درجه آزاد  یمقدار کا
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 )مقادیر استاندارد(  یفرهنگ یبسترها ید ییتأ  یعامل لیتحل . 15شکل 
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 (t)مقادیر  یفرهنگ یبسترها ید ییتأ  یعامل لیتحل . 16شکل 

  ی داری استاندارد و اعداد معن   ن یصورت تخمبه   زرلی ل  یمدل خروج  ،یری ادگیفرهنگ انتقال    ی دیی تأ  یعامل  لی مدل تحل  یبرا

  ی ها. شاخصدهدی م  ش ی را نما  رها یمقدار ارتباط متغ  ی عامل  ی است که بارها  ی ر یادگیمدل شامل فرهنگ انتقال    ن ی ارائه شده است. ا

دهنده مناسب بودن مدل است.  بوده و نشان   0.1که کمتر از    دهد ی را نشان م   0.0۵7برابر    RMSEAمقدار    ر، یبرازش مدل در شکل ز 

  ی ریادگیفرهنگ انتقال    ی ریگدهنده برازش مناسب مدل اندازهگزارش شده که نشان   3کمتر از    یدو به درجه آزاد   ی مقدار کا  ن،ی همچن

 است.
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 )مقادیر استاندارد(   یریادگیفرهنگ انتقال   ید ییتأ  یعامل لیتحل . 16شکل 

  
 ( t)مقادیر   یریادگیفرهنگ انتقال   ید ییتأ  یعامل لیتحل . 17شکل 

محور و جامع کارکنان به    ریفراگ  یری ادگی  ی هاابعاد و مؤلفه   یبعد تمام   تیوضع  نیانگی ملازم به ذکر است که در این پژوهش  

از م0.000  یداری سطح معن در  )  ی طور معنادار   ز ی به دست آمده ن  یهان یانگ ی( گزارش شده است؛ اختلاف م3)  اریمع  ن یانگی( بالاتر 

 یادگیری  انتقال فرهنگ T-Value: مقدار  19-4شکل
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موجود ابعاد مذکور از حد متوسط    تیکه وضع  کندی م   دیی تأ  هاافته ی  ن ی. اباشدی مورد نظر م  ی هاقابل ملاحظه در شاخص   ش ی نشانگر افزا

 معنادار است.  یفراتر رفته و در سطح آمار

 گیریبحث و نتیجه

محور و جامع کارکنان، از اعتبار و برازش    ری فراگ  ی ری ادگی  یبرا  شدهی طراح   یاپژوهش نشان داد که مدل توسعه   نی ا  ی هاافتهی

  ی هاداده  ل یرا پوشش دهند. تحل  یسازمان  ی ریادگیابعاد    یدرست اند بهتوانسته   ی مورد بررس  یهامؤلفه   ی برخوردار است و تمام   یمناسب

انتقال    ، یسازمان  ییپاسخگو  ،ی و سازمان  یآموزش، عوامل فرد  ل یپتانس  ط، ی مح  ییای پو  ،یت یری مد  یهازمیمکان  هنشان داد ک  ی و کم  یفیک

  ر ی فراگ  ی سازمان  ی ریادگیمدل   کی یریگدر شکل   ی دی کل  ی هابه عنوان مؤلفه   ،ی ریادگیو فرهنگ انتقال   ی فرهنگ  ی بسترها  ، یریادگی

  ی بوده و مدل مفهوم یقبول قابل  ی بار عامل ی ابعاد دارا ن یا ی نشان داد که تمام  ی دیی تأ یعامل  ل یتحل جی . نتا کنندی محور و جامع عمل م 

 برخوردار است.  یپژوهش از برازش خوب 

موضوع نشان    نی محور کارکنان بود. ا  ریفراگ  یریادگی بر    یتی ر یمد  یهازمی مکان  ریپژوهش، تأث  نی ا  یهاافته ی  نی تراز مهم  یکی

  فا ی کارکنان ا ی برا یری ادگی ی بسترها  جاد یدر ا  ینقش مهم  ،یو مقررات سازمان  ن یعملکرد و قوان تیری مد ،ی شغل ریمس ت یری داد که مد

,  3)دارند، همسو است    دی تأک  ی ریادگی  ندیفرآ  ی در ارتقا  یت یری مد  ی هااستی س  تیکه بر اهم  یی هاپژوهش   ج یا با نت  افتهی  نی . اکنندیم

  کنند،ی کارکنان ادغام م   یشغل  ریرا در مس  یری ادگیخود، توسعه    یهااستی که در س  ییهااند که سازمان نشان داده  زین  ی. مطالعات قبل (12

موجب    ،ی ریادگی از    ت یحما  ی و مقررات مشخص برا  ن یوجود قوان  ن، ی. همچن( 1)مداوم دارند    یر یادگیفرهنگ    جادی در ا  ی شتر یب  تیموفق

 . ( 6)داشته باشند   یآموزش   ی هاشرکت در برنامه  ی برا یشتریب زهی که کارکنان انگ شود یم

  ، ی دارد. ارتقاء تعاملات علم  یسازمان ی ریادگی در توسعه  ی نقش مهم ط یمح یی ایکرد که پو  دی تأک ن یپژوهش همچن ی هاافتهی

  ندیبر فرآ  میطور مستقبودند که به  ی واحد آموزش در سازمان، از جمله عوامل  گاهی آموزش، و توجه به جا  یبرا  یکاربرد  یهافرصت

  ی ر یادگ ی  ندیدر بهبود فرآ  ی و تعاملات اجتماع   ی ریادگی   ط ی مح  تیکه بر اهم  یی هابا پژوهش   جی نتا  ن ی بودند. ا  رگذار یکارکنان تأث  ی ریادگی

به    قیها کارکنان تشو که در آن   یکار  ی هاط یاند که محنشان داده   ری اخ  یها. پژوهش (21,  20)دارد    ی دارند، همخوان  دیتأک  یسازمان

واحد    گاهیجا  تیتقو  ن، ی. همچن(10)دارند    یو عملکرد بالاتر  یوربهره  شوند،ی م  ی در تعاملات علم  شارکتاز همکاران و م  یریادگی

توسعه    یهادر برنامه   ی شتریب  نان یساختارمندتر شده و کارکنان بتوانند با اطم  یری ادگی  ند یکه فرآ   شود ی آموزش در سازمان، باعث م

 . ( 9)مشارکت کنند  یاحرفه

  ، یسازمان   ی هااست یمحور بود. س  ر ی فراگ  ی ریادگی   ند یآموزش در فرآ  لی پژوهش، نقش پتانس  ن ی مهم ا  یهاافته یاز    گرید  ی کی

  ی با مطالعات   ها افتهی   ن یشدند. ا  یی حوزه شناسا  ن یبودند که در ا  ی کارکنان، از جمله عوامل   یشغل   ی های ژگیآموزش در سازمان و و   گاه یجا

اند که  . به عنوان مثال، مطالعات نشان داده (8)اند، مطابقت دارد  کارکنان پرداخته   ی ریادگی   تیدر تقو  یمان ساز  ی هااستی که به نقش س
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بلندمدت آن در    یا یاز مزا  دهند،ی خود قرار م  یمنابع انسان   یهای از استراتژ  یعنوان بخش را به  یسازمان  ی هاکه آموزش   یی هاشرکت

 . (15) شوندی مند م کارکنان بهره  یورو بهره  یشغل  ت یرضا شیافزا

نتا  یسازمان  یر یادگیدر    ی توجهقابل   ریتأث   ز ین  ی و سازمان  ی فرد  عوامل  و    ی شغل  ینشان داد که کاهش فرسودگ   ج یداشتند. 

از مهم   تیو خلاق  هات یتوسعه قابل ا  زی ن  نیشیمحور هستند. مطالعات پ  ریفراگ  یریادگی در    یابعاد فرد  نیترکارکنان،  موضوع    نیبه 

  کنندی را تجربه م   ی شتریب  ی شغل  تیتر هستند و رضاموفق   ی دارند، از نظر عملکرد  ی توسعه فرد  یهاکه فرصت  ی اند که کارکنانپرداخته 

  ی ت یبستر حما  ک یدر    دی با  ی ریادگینشان دادند که    ، یسازمان  تیو موفق  یسازمان   ی هامانند آموزش   یعوامل   گر، ی د  ی . از سو( 22,  14)

  ی آموزش  یو بسترها   زه یانگ  جادیکه به نقش سازمان در ا  یمطالعات   یهاافته یبا    زین  جهینت  نی داشته باشد. ا  یدار یپا   راتیانجام شود تا تأث

 . (18)اند، سازگار است کارکنان پرداخته  یبرا

و    یسازمان   ی هاتیقابل  تیتقو  ،یبهبود ساختار سازمان   قیپاسخگو، از طر  یهانشان داد که سازمان   نی پژوهش همچن  جینتا

که    ییهابا پژوهش   افتهی   ن یمناسب داشته باشند. ا  یری ادگی  ط یمح  کی   جاد ی در ا  ی نقش مؤثر  توانندی م   ،ی و کالبد  ی منابع مال  شیافزا

  یترزهی کارکنان توانمندتر و باانگ  دهند، ی قرار م  ت یرا در اولو  ی ری ادگی خود، آموزش و    ی هااست یس  رکه د   یی هااند سازمان نشان داده 

  ت یدر موفق ییبسزا   ریآموزش، تأث  یبرا  یمنابع کاف   صیو تخص  ر یپذانعطاف  یساختارها  جادیا  ن، ی. همچن(23,  11)دارند، مطابقت دارد  

 . ( 24) ارد د  یسازمان  ی ریادگی

  جاد ینشان داد که ا  هاافتهیپژوهش بودند.    نیدر ا  شدهیی شناسا  یدیکل  یهااز مؤلفه   زین  یری ادگیو انتقال    یریادگی   فرهنگ

  ی هاافتهی  جه، ینت ن یمحور دارند. ا ر یفراگ ی ریادگیمدل   ی در اثربخش  یینقش بسزا ران، ی مد ی های ستگی شا  تیو تقو  ی ری ادگیجو انتقال 

  ز ین  ریاخ   یها. پژوهش ( 14,  7)  کندیم د ییاند، تأکرده   د یتأک یری ادگی  جی در ترو رانیو نقش مد  ی سازمان تیا حم  ت یکه بر اهم  ی مطالعات

داده و    ش یافزا  ی ری ادگی  ی کارکنان را برا  زه یانگ  توانند ی م  ، یو مشارکت   ی ت یحما  یهاط ی مح  جاد یبا ا  ، یسازمان   رانیاند که مد نشان داده 

 . ( 13)کنند  لی انتقال دانش را تسه ندیفرآ

در    نی ا  یهات یاز محدود  ی کی انجام آن  قابل   کیپژوهش،  بود که ممکن است  به سا  ج ینتا  میتعم  تیسازمان خاص    ر یرا 

شده، اما    هال یدقت تحل شیمطالعه، اگرچه باعث افزا  ن یمورد استفاده در ا  ی بیروش پژوهش ترک  ن، یها محدود کند. علاوه بر اسازمان 

  ی خوداظهار  ی هااستفاده از روش   گر، ید  ت یبه همراه داشته است. محدود  ز ی ها را نداده   ل ی و تحل  ی رآوبر بودن جمعزمان   ر ینظ  یی هاچالش 

 کنندگان قرار گرفته باشد. شرکت  یشناخت  یها ی ریسوگ ر یها است که ممکن است تحت تأثداده   یآوردر جمع 

  م یتعم  ت یتا قابل  رد ی قرار گ  ی مختلف مورد بررس   ع یها و صناسازمان   ر یمدل در سا   ن یا   نده،یکه در مطالعات آ   شود ی م   شنهادیپ

افزا   تواند ی م   ،یسازمان   یری ادگیبر    ی نیماش  ی ریادگی و    ی هوش مصنوع   ری نظ  ن ینو  یهای فناور  ری تأث  یبررس  ن، ی. همچن ابد ی  شی آن 

آ   یآت  قات یتحق  ی جذاب برا  یاحوزه  مطالعات    ای   تیروا  لی مانند تحل  یترق ی عم  ی ف یک  یهااز روش   توانندی م  نده یباشد. پژوهشگران 
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  ن یبلندمدت ا  راتیتأث  ی بررس  ن، یکارکنان استفاده کنند. همچن  زهیو انگ  یورمحور بر بهره   ر یفراگ  یری ادگی  ریتأث  یبررس   یبرا  یمورد

 ارزشمند باشد.  تواندی و نرخ نگهداشت کارکنان، م ی مدل بر عملکرد سازمان

مسازمان   رانیمد تقو  توانند ی ها  ساختارها  ی ت یریمد   ی هازم یمکان  ت یبا  بهبود  در    ر یفراگ  یر یادگی  ، یسازمان  ی و  را  محور 

  ی کیشفاف،    ی سازمان  یهااست یس  قی کارکنان از طر  یااز توسعه حرفه   ت یو حما  ی ریادگی فرهنگ    جاد ی کنند. ا  نه یخود نهاد  ی هاسازمان 

  ی دسترس  ش یافزا  ی برا  تالیجید  یآموزش  ی های ها از فناورکه سازمان   شودی م  شنهاد یپ  ن، ی. همچناست  ر یمس  نی در ا  ی دیکل   یهااز گام 

کارکنان،    یفرد  یازهایبر ن  یمبتن   یآموزش  یهابرنامه   ن یبا تدو  توانند یم  ز ین  یمنابع انسان   رانیاستفاده کنند. مد  ی کارکنان به منابع آموزش

 دهند.  ش یافزا ی ریادگی  ی ندهایمشارکت در فرآ ی آنان را برا زهیانگ

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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