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Background and Objectives: The aim of this study was to identify the 

dimensions of the establishment of a coach-oriented organization on 

organizational learning variable in Farhangian University. Methods: This 

research was functional in terms of purpose and was quantitative in terms 

of type, and in terms of methodology was correlational descriptive-survey. 

The statistical population included all the staff of Farhangian University in 

the Razavi, North & South Khorasan Provinces with a population of 398 

people, 196 of whom were selected by stratified random sampling using 

Krejcie & Morgan table (1970). The data collection instrument was a 

questionnaire. To data analysis was used descriptive & inferential statistics 

and structural equation model with SPSS 22 and PLS 3 software was used 

to test the hypotheses Findings: The amount of factor loading and T values 

and the level of significance of the structural equation test showed that 

only the context dimension has a significant effect on the organizational 

learning variable and the other dimensions do not have a significant effect 

on learning. Conclusion:.As a result In order to improve organizational 

learning, it is possible to use the establishment of a coaching organization 

and pay more attention to the dimension of the field of establishment and 

invest less in other dimensions. 
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بر  گرا یابعاد استقرار سازمان مرب ریتأث ییپژوهش حاضر با هدف شناسا :پیشینه و اهداف

پژوهش از نظر هدف  نیا : ها روشانجام شد.  انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگی ریمتغ

شامل کارکنان دانشگاه  یبود. جامعه آمار یو از نظر روش، همبستگ یاز نظر نوع کم ،یکاربرد

 111نفر بودند که  31۳ تیبا جمع یو جنوب یشمال ،یخراسان رضو یها در استان انیفرهنگ

و  یرجساز جدول ک یریگ با بهره یبه صورت نسب یا طبقه یتصادف یریگ نفر به روش نمونه

 لیوتحل هیتجز یها، پرسشنامه بود. برا داده یآور ( انتخاب شدند. ابزار جمع1107مورگان )

 ،یاز مدل معادلات ساختار ها هیآزمون فرض یو برا یو استنباط یفیها از روش آمار توص داده

 3نسخه  یافزار حداقل مربعات جزئ و نرم 22وم اجتماعی نسخه افزار آماری در عل بسته نرم

 ،یآزمون معادلات ساختار یو سطح معنادار Tو مقادیر  یبار عامل زانیم :ها یافته شد. استفاده

 یسازمان یریادگی ریمعنادار بر متغ ریتأث یدارا گرا یسازمان مرب جادیا نهینشان داد تنها، بُعد زم

به منظور  جهیدر نت :گیری نتیجهندارند.  یریادگیبر  یتوجه قابل رید تأثابعا یو مابق باشد یم

بهره گرفت و  گرا یاز استقرار سازمان مرب توان یم انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگیبهبود 

صورت  یکمتر یگذار هیابعاد، سرما ریسا یاستقرار توجه شود و بر رو نهیبُعد زم یبر رو شتریب

 . ردیگ
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 مقدمه

داناش و   یارتقاا  یها از راه یکینان، وابسته است و به مهارت و دانش کارک یهر سازمان اتیو استمرار ح تیامروزه موفق

هاا باا اتکاا باه داناش       ساازمان  رایا ز (؛Dehghani Soltani et al., 2020) اسات  یساازمان  یریادگیا ، کارکناان مهاارت  

( و درخشش سازمانی داشاته باشاند   Mitic et al., 2017) سازگار کنند طیخود را با تحولات مح توانند یآمده، م دست به

(Nazarzadeh Zare et al., 2023) .مناسا    ناه یکاردن زم  فراهم یدر گرو ،یطیمح راتییتغ نیبا ا ییهمسو یبه عبارت

 یساازمان  یریادگیا کشور، موضوع  یها از سازمان یاریدر بس که یدرصورت (،Abel, 2015) است یسازمان یریادگی یبرا

و باا   دهاد  یسازمان را نشان م تیبا موفق یریادگیوان رابطه تنگاتنگ ت زیمختلف ن قاتینشده است. تحق لیدبه عمل تب

  .است یریادگی یچگونگ یری، فراگرانیمد یها مهارت نیتر از مهم یکیامر،  نیتوجه به ا

و انتشاار علام،    دیا تول ،یورز شاه یمرکاز اند  نیتار  عنوان مهم از گذشته تا به امروز همواره به زین یمراکز آموزش عال

و  (Bagheri Kerachi et al., 2014) اناد  مواجه یدیجد یها تیرا بر عهده داشتند و با واقع ینگوناگو یها و نقش فیوظا

کنناد   جااد یا زهیکارکنان فراهم سازند و در آن انگ یمناس  را برا یریادگیو  یاددهی طیمح دیارشد دانشگاه با رانیمد

صورت گرفته باا   یها مصاحبه (.Dehghan Manshadi et al., 2019) رندیبگ ادی گریکدیدهند و هم از  ادی گریتا هم به د

صاورت نگرفتاه    زیدر سطح اشتراک دانش ن یحت یعال شدر آموز یسازمان یریادگیپژوهش نشان داد  نیخبرگان در ا

چراکاه   ؛کنناد  یپنهان م گرانیاز د ،دارد را یریادگیآموزش و  تیرا که قابل یاریاست و کارکنان دانشگاه، موضوعات بس

 دیباه اساات   شاتر یقائل شادن ب  تیاهم ها با مطرح شوند. متأسفانه دانشگاه  یعنوان رق  به توانند یز همکاران ما کی هر

 یهاا  در برناماه  ییهاا  یبند تیها اولو چراکه آن؛ اند کاهش داده یو ستاد یتمرکز خود را از سطح کارکنان ادار دانشگاه،

باوده   ریچشامگ  اریها، بس در سازمان یگر یرشد مرب نیب نیا در. شود دهیموضوع کمتر در آن د نیا دیخود دارند که شا

پارورش،   ،یساازمان  یریادگیا در  لیو کارکناان، جهات تساه    رانیاز مد تیحما یمهم برا یعنوان ابزار است و از آن به

 باه  (.Chan & Burgess, 2015) شاده اسات   اساتفاده   ناده، یدر آ یرهبر یها نقش یبرا یآموزش و حفظ کارکنان اصل

 هیبهباود توساعه سارما    یبارا  یعناوان ابازار   دهنده استفاده بالقوه از آن به ، نشان در سازمان یگر یگسترش مرب یبارتع

 (.Utrilla et al., 2015) چشام دارناد   یاز توساعه مناابع انساان    یعناوان بخشا   به یگر یها به مرب است و سازمان یانسان

 کارد یباه سامت رو   شاتر یهاا ب  دانشگاه نکهینشان داد با توجه به ا پژوهش نیا رصورت گرفته با خبرگان د یها مصاحبه

 است.  یالزام زین  مسئله در دانشگاه نیتوجه به ا ،یمحور یتا مرب روند یم شیپ یاستادمحور

 تاوان  یرا ما  یگر یمرب .د( شواتیداس و کارکنان ران،یهمه اعضاء سازمان )مد یختگیموج  برانگ تواند یم یگر یمرب

 یچون بهبود عملکرد، اثربخش یدارد به اهداف یدر نظر گرفت که سع یدر توسعه منابع انسان یو کاربرد نیروش نو کی

 ,.Dehghanan et al) ابدیکارکنان دست  تیو ظرف  رفتار، توسعه دانش، مهارت رییتغ ،یسازمان یریادگیبهبود  ،یسازمان

احساا  ارزشامند    جااد یا قیاز طر دیهستند، با یگر یربحفظ و توسعه فرهنگ م جاد،یکه دنبال ا ییها نسازما. (2016

مشاارکت   نهیحفظ و توسعه زم جاد،یا ،یگر یمرب کردیشوند. هدف رو در آنان  زشیانگ شیبودن در کارکنان، موج  افزا

 ,.Mooghali et alاسات ) در ساازمان   یو گروه یعملکرد فرد شیو افزا یاعضا با هدف بهبود روابط کار یفعالانه تمام

 کیا  ،یگار  یازجمله مربا  یبانیپشت یها برنامه یابیو ارز یطراح زین یو پژوهش یعلم یراستا در فضا نیدر هم(. 2013

 ان،یدانشاجو  نییپاا  ملکارد با توجه به ع رایاست؛ ز یدر آموزش عال یعموم یگذار استیدر دستور کار س یاساس تیاولو

رفتاار در   رییا تغ جااد یا یبرا یگر یجانبه چون مرب همه یانبیپشت یها از برنامه تیکس  مهارت در طول آموزش و حما

شده  لانیالتحص در فارغ یور مهارت و بهره شیباعث افزا ییها برنامه نیبرخوردار است. چن یا ژهیو تیاز اهم انیدانشجو

هاا نشاان از    وصف، پاژوهش  نیا . با(Oreopoulos et al., 2020د )شو یدانشگاه منجر م یدر فضا یسازمان یریادگی بهو 

و  انیدانشاجو  یهاا  و مشاکلات و چاالش   شاده  لیهاا تباد   ول در دانشاگاه غفا م یا باه مسائله   یگار  یدارد کاه مربا   نیا

غفلات   کاه  یطاور  باه  ؛به اهداف خود موفاق نباوده اسات    یابیدر دست ینشان از آن دارد که آموزش عال لانیالتحص فارغ

اهاداف دانسات و در صاورت     نیا باه ا  دنیدر رسا  یعلل ناکاام  یکی توان یرا م یگر یدانشگاه از مرب رانیکارکنان و مد
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عملکرد آنان  هبودبه رشد و توسعه افراد و ب توان یم ،یگر یازجمله مرب یانسان یرویآموزش ن نینو یها استفاده از روش

 .(Saeedi Kolokhi, 2015) شد دواریبه اهداف خود ام یآموزش عال یابیدست نیو همچن

تا ضمن بهبود عملکارد،   کند یدانشگاه کمک م یعلم ئتیه یکارکنان و اعضا ران،یدست به مد  نیاز ا ییپژوهش ها

گساترش همزماان    یمناس  برا یسازوکار یگر یخود را فراهم آورند. ازآنجاکه مرب یکار یزندگ تیفیک شیافزا  نهیزم

 گارا،  یسازمان مربا  کیدر قال   مناس  یساز و مدل نییاست، در صورت تب یانسان هیو توسعه سرما یسازمان یریادگی

 یانساان  یرویا حاضار )کمباود ن   تیاز وضاع  ان،یا در دانشاگاه فرهنگ  یانساان  یرویا عبور مسئله ن لیتسه تیقابل یدارا

که بتواناد در   ییها مقدمه پژوهش نی. با اباشد یمتخصص( م یروین تیفیک یمطلوب )ارتقا تیوضع ی( به سوتخصصم

 یقرار دهد، لازم و ضارور  یبررس را مورد یسازمان یریادگیبر  گرا یستقرار سازمان مربا ریتأث ان،یدانشگاه فرهنگ طیمح

 یریادگیا  کارد یباا رو  یمدل اساتقرار ساازمان مربا    یسنجآن است که ضمن اعتبار یپژوهش در پ نیا جهیاست. در نت

 یریادگیا بار   گارا  یار سازمان مربابعاد استقر ریتأث زانیم ان،یدانشگاه فرهنگ یو مراکز آموزش عال ها سیدر پرد یسازمان

 .دینما نییرا تع یسازمان
 

 ینظر یمبان

 گرا یمرب سازمان

آن را باه زماان ساقرا     ادواردز  اما ؛ستیمشخص ن یگر یشروع مرب قیباورند که زمان دق نینظران بر ا از صاح  یبعض

 ادیا وجاه   نیباه بهتار   ید هنگاام . ساقرا ، اعتقااد داشات افارا    دهد ینسبت م لادیقبل از م 300تا  020 یعنی ،میحک

 ییروساتا  یاز کوکس به معنا  ی. واژه مربرندیاست را بر عهده بگ هها واگذارشد که به آن ییکارها تیکه مسئول رندیگ یم

شده اسات، نشاأت گرفتاه اسات      دیتول متیق و گران یعال اریبس تیفیبا ک ییها در کشور مجارستان که در آنجا کالسکه

 د،یباشا  دیخواه یکه م ییبه جا دیاکنون در آن هست که هم ییاست که شما را از جا یکه و ابزارهمان کالس ،یمرب یعنی

 ،یو توساعه نقاا  قاوت فارد     ییفرد به منظور شناساا  کی ییهنر راهنما ،یگر ی. مرب(Jahangiri et al., 2020) برد یم

 یگار  یبهبود ارتبا  اثاربخش اسات. مربا    و یشغل ریمس یبرا یزیر توسعه، برنامه ازمندینقا  ن تیریجبران خدمت، مد

 تیا آموزش و در نها یتا به بهبود اثربخش کنند یم یبانیپشت گریکدیاز  انیاست که در آن مرب یا حرفه ندیفرا ،یموزشآ

دانست که منجار   شده یزیر برنامه ندیفرا کی توان یرا م یگر یمرب(. Parker et al., 2015) ابندیدانشجو، دست  تیموفق

 ,.Abbasian et al) شاود  یما  جااد یا یمقتض یریادگی طیمح کیآن،  یو در پ شود یم شده یزیر برنامه رییو تغ به عمل

بستر لازم جهات   جادیکه ضمن ا یمثبت عمد رییتغ لیتسه یاست مؤثر برا یاست ابزار یگر یمرب قتیدر حق .(2020

 .خواهد شد یسازمان یریادگی شیاموج  افز ،یطیمح راتییسازمان با تغ یسازگار

 

   گرا یاستقرار سازمان مرب ابعاد

 & Hakroهایی از جملاه فرهنگای )   بررسی تحقیقات نشان داد که توجه به مؤلفه :گرا یسازمان مرب جادیا نهیزم بعُد

Mathew, 2020; Freeman & Kochan, 2019; Wedell & Malderez, 2013   ( مادیریت مناابع انساانی ،)Forman, 

2013; Chan & Burgess, 2015   ( محایط آموزشای و پژوهشای ،)Hunt & Weintraub, 2006; Yousefi et al., 2016; 

Jahangiri et al., 2020; Seyfi et al., 2023  گارا لازم اسات. در خصاوؤ مؤلفاه      ( برای ایجاد و استمرار ساازمان مربای
گری را دارند، بایستی بار افازایش    ی مربیبرداری از مزایا هایی که قصد بهره توان چنین بیان کرد که سازمان فرهنگی می
، تأکید نمایند.  گریِ مؤثر در سراسر محیط کاری منظور ایجاد فرهنگ مربی گری و در دستر  بودن آن به قلمروی مربی

گری باید در سطوح بالای سازمان حمایت شود. در مورد مؤلفه مدیریت مناابع انساانی نیاز،     این بدان معناست که مربی
مند به پیشرفت در مسیر شغلی خود هساتند و افاراد بااهوش را بار اساا        گرا به دنبال افرادی علاقه ای مربیه سازمان

های چندگانه، بجای مهارت صرف فنی و بار اساا  تناسا  فرهنگای عالاوه بار شایساتگی فاردی، انتخااب           شایستگی
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جاه، زمیناه شایساتگی کااری و تمایال باه       در 317تواند با بسط ساازوکار باازخورد    کنند. به این ترتی  سازمان می می
نکتاه   نیبه ا توان یم زین یدر مورد مؤلفه منابع انسان(. Mooghali et al., 2013یادگیری را برای کارکنان، فراهم نماید )

 یهاا  یساتگ یهوش و شا ،یمشارکت یاه توجه به نقش ،یمنابع انسان یها استیس ،یداخل یرویاشاره کرد که تمرکز بر ن
. در خصاوؤ  (Hunt & Weintraub, 2006) ماؤثر باشاد   گارا  یدر اساتقرار ساازمان مربا    تواند یدر کارکنان، م چندگانه

و از  رگذارناد یکه بر عملکرد دانشگاه تأث یاشاره به مجموعه عوامل زی( نیو پژوهش یآموزش طیوکار )مح کس  یها نهیزم
و  یداخلا  یهاا  طیشاامل محا   طید، انواع مختلف محا موجو یها هیاست. طبق نظر یضرور رند،یپذ یم ریعملکرد آن تأث

باا ساازمان در ارتباا      یناوع   خاؤ خود باه  یها که هرکدام با مؤلفه باشند یم یو اختصاص یعموم ،یا فهیوظ ،یخارج
 (.Alvani & Khodami, 2017) هستند

در  یتیریماد  ندیفرا کیبلکه به  ؛ستیساده ن یخط تیفعال کی یگر ی: مربگرا یاستقرار سازمان مرب ندیفرا بعُد

نقش  ران،ی. مددهد یسوق م تشانیکردن ظرف یصورت جداگانه، به سمت عمل کامل اشاره دارد که اشخاؤ را به ا یمق
 یناد یفرا ،یگار  ی. مربا کنناد  یما  فاا یمتفااوت ا  کنناد،  یما  تیکه در آن فعال یرا بسته به کارکنان و سازمان یگر یمرب
کاه توساط    میا مادل آ  .(Alvani & Khodami, 2017) اسات  یچالش بعد یبرا ییتازه، سکو تیو هر موقع انتهاست یب

مادل شاامل ساه مرحلاه      نیا اسات. ابعااد ا   یگار  یمرب یها مدل نیاز معتبرتر یکیاست  افتهی توسعه  یدنیدانشگاه س
جارا شاده در   ا یگر یمرب یها برنامه یابیو ارز یکردن رفتارها یتوسعه و جار ،یو راهبرد یفرد یبررس و لیوتحل هیتجز

 ,.Orem et al(، اروم و همکااران ) Serrat, 2009سرات ) پژوهشگرانی چون (.Grant & Hartle, 2013) باشد یسازمان م

گاری و لازوم ارزیاابی آن در     ( به تأثیر استقرار فرایناد مربای  Fledman, 2005( و فلدمن )Battley, 2006(، باتلی )2007
 ی به مزایایی از جمله یادگیری سازمانی، تأکید دارند.های آموزشی برای دستیاب حوزه برنامه

از موضاوعات رفتاار    یاریاسات و همانناد بسا    یرفتاار  دهیا پد ،یگر یمرب :گرا یسطوح استقرار سازمان مرب بعُد

انجام  یو سازمان یگروه ،یها را با توجه به اهداف مربوطه، در سطوح فرد در سازمان یگر یمرب لیتحل توان یم ،یسازمان
سخت کار کردن، هوشمندانه کار کناد،   یجا بدهد که به ادیاست تا به فرد  نیبه دنبال ا ،یسطح فرد در یگر یمرب اد.د

 یخود را جهات ارائاه پاساخ ماهراناه باه چاالش ساازمان        ییارتبا  برقرار کند و توانا گرانیبا د یشتریبا نظم و وضوح ب
را برقارار کارده،    یکمک کند تاا اهاداف واضاح    ها میکه به ت تاس نیبه دنبال ا ،یمیت یگر یمرب یدهد. از جانب شیافزا

تاوازن برقارار    ،یمیو اهداف ت یعملکرد فرد نیمناس  را توسعه داده و ب یاتیعمل لیکرده، تحل ییرا شناسا رییموانع تغ
و  تیا خلاق باروز ناه،  اظهاارنظر آزادا  یفضا برا جادیمانند ا یبه دنبال تحقق اهداف زین یدر سطح سازمان یگر یکند. مرب
 یریادگیا  یبارا  یواقع رندهیادگیسازمان  کی جادیو عملکرد افراد و ا زهیسطوح انگ شیافزا یبرا یطیمح جادیا ،ینوآور
 hsj (Alvani & Khodami, 2017 .)با حداقل خطا ی، شگیهم

(، باارون و  Boak & Crabbe, 2019(، بااک و کاراب )  Hakro & Mathew, 2020نتاای  تحقیقاات هااکر و ماادو )    
گری بر متغیرهای فردی، چون توساعه   تأثیر مربی ( با تأکید برHugen, 2012( و هاگن )Barron et al., 2011همکاران )

 ,Manfred & Ketsdمسیر شغلی، توسعه خلاقیت و نوآوری و تعادل زندگی شخصی و سازمانی و تحقیقاات ماانفرد و کاتس )   

گری در ساطح تیمای چاون تقویات ارتباا        ( با تأکید بر تأثیر مربیLubans, 2009) (، لوبانسMatsuo, 2018(، ماتسو )2020
)، Bake & Kerab, 2019بااک و کاراب )   مؤثر، کمک به حل تعارض، بهبود عملکارد و ایجااد همبساتگی تیمای و تحقیقاات     

گری در سطح ساازمانی   مربی ( بر تأثیرWalker-Fraser, 2011(، والکرفراسر )Hugen, 2012(، هاگن )Eastman, 2016اتسمن )
 .های فرهنگی و بهبود فرایند سازمان تأکید دارد و ایجاد نوآوری و تحول سازمانی، خلق ارزش

 

 یسازمان یریادگی
 شیافازا  یکارکناان را بارا   گار یاز فارد باه د   یریادگیموضوع انتقال  لوریکه ت یزمان 1177به  یسازمان یریادگی مفهوم
باار ماار     نیاولا  1113از ساال   یسازمان یریادگیواژه  (.Omidi, 2018د )گرد یح کرد، برمو بهبود سازمان مطر ییکارا
از آن ارائاه کردناد، ماورد بحاث      یدیا جد فیا و رابارتس تعر  کیا و که 1117دهه  لیاز آن به دست داده تا اوا یفیتعر
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  باه  ساازد  یمان را قاادر ما  کاه سااز   ایا است پو یندیفرا ،یسازمان یریادگی قتیدر حق .بوده است تیرینظران مد صاح 
 (.Bettis-Outland & Guillory, 2018شود )سازگار  راتییسرعت با تغ

 طیکاه تحات شارا    یاسات جمعا   یتیفعاال  یساازمان  یریادگی ،یهنجار دگاهیاز د :یسازمان یریادگیعناصر  بعُد

 یرویا ن ،ین  دسته فرهنگ، رهبربه پ توان یرا م یسازمان یریادگی ندیفرا یاجرا یلازم برا طی. شرادهد یم یرو ینیمع

 کیا عنوان  به توان یرا م یسازمان یریادگیفرهنگ،  ؤلفهکرد. در م میاطلاعات و ارتباطات تقس یساختار و فناور ،یانسان

در ارتباا  اسات،    یسازمان طیبا فرهنگ و مح میطور مستق که به  تر قیتر و دانش عم بر درک واضح یبهبودِ مبتن ندیفرا

معلام و مباشار را در    ح،طارا  ی( سه نقش رهبرSengeسنگه ) ،یدر مؤلفه رهبر(. Tortorella et al., 2020) کرد فیتعر

 کیا  کنناده  لیبه نقاش تساه   زی( نWatkinse & Marsice) کیو مارس نزیواتک داند، یمؤثر م یسازمان یریادگی شبردیپ

کارد کاه افاراد     انیب توان یم زین یانسان یرویه ندر مورد مؤلف (.Omidi, 2018) اشاره کردند یسازمان یریادگیرهبر در 

 دهناد،  یانتقاال ما   گاران یافراد، اطلاعاات مهام را باه د    نی. ادهند یم لیرا تشک یسازمان یریادگیو اسا   هیدانشگر پا

 ناد؛ کن یخود را کشاف ما   تیقابل شود، یدر سازمان ارزشمندتر م دیجد یها با کس  مهارت ،کنند میروز  خود را به یها مهارت

وجود طرح و سااختار   ،یسازمان یریادگیدر  تیاز عوامل موفق یکی طرفی،. از (James, 2003) باشند یدر حال آموزش مداوم م

 قیا متمرکاز باوده، از طر   زیا ن یبار پااداش درونا    یرونا یپاداش آن در کنار پاداش ب ستمیکه س یمناس  است. طرح یسازمان

 (.Prewitt, 2003) کناد  یما  زهیا انگ جااد یدر کارکنان ا ،یریتک، با استقبال از خطرپذ به تک یرابطه دوست جادیو ا تأیید ت،یتقو

مشاترک و   یهاا  ارزش ،یانداز، استراتژ واضح چشم انیسازمان، ب تیتوجه به مأمور زین کیاستراتژ نشیدر مورد مؤلفه تفکر و ب

هرگوناه   یریکاارگ  اطلاعات را به یفناور. است ینسازما یریادگیاستقرار  یکارکنان، از مبان تیمورد قبول سازمان و جل  حما

 ،دانسات اطلاعاات ساازمان    یهاا  ساتم یس یکااربرد  یهاا  برناماه  یساختن، عمل کاردن و نگهادار   یافزار برا افزار و نرم سخت

 یهاا  تیا عالاطلاعاات در ف  یفنااور  یریکارگ را، درجه به گریکدیها از  سازمان زیتما لیدلا نیتر از مهم یکی توان یکه م  یطور  به

 ریتاأث  یعملکرد سازمان جهیو در نت یسازمان یریادگی، بر ها رساختیز جادیا قیاز طر تواند یاطلاعات م ی. فناورتدانس یسازمان

   .(Zhu, 2009; Wang & Zhi, 2010; Khodadad Hosseini & Lajvardi, 2018)بگذارد 

معناا کاه    نیا باه ا  .ردیا گ یما  ادیزمان با کمک آن است که سا یندیفرآ ،یریادگی: یسازمان یریادگی ندیفرا بعُد

 افتد یبهبود در عملکرد سازمان اتفاق م ق،یطر نیو از ا شود یم یسازمان یساز در مدل رییمنجر به هرگونه تغ ،یریادگی

(Alegre & Chiva, 2008.) ،عیا مانناد کسا  داناش، توز    یساازمان  یهاا  را مجموعه از اقدام یسازمان یریادگی در واقع 

تعریاف شاده   اثرگذار است،  یناآگاهانه بر تحول مثبت سازمان ایصورت آگاهانه  اطلاعات و حافظه که به ریلاعات، تفساط

 (.Khodadad Hosseini & Lajvardi, 2018) است

 یگروه ،یرا به سه سطح فرد یریادگی توان‌یبا توجه به سطوح مختلف سازمان م: یسازمان یریادگیسطوح  بعُد

جنباه   ،یشناسا  را به چهار قسمت مطالعات از جنباه روان  یسازمان یریادگینمود. مطالعات مربو  به  میستق یو سازمان

در ساه   یساازمان  یریادگیا اساا    نیا که بار ا  (Abel, 2015) شده است میتقس ،یو راهبرد یسازمان یتئور ،یاجتماع

)کااربرد   یساازمان  یریادگیا داناش( و  )انتشار و اشتراک  یگروه یریادگی)خلق و کس  دانش(،  یفرد یریادگیسطح 

 .شود یم میدانش( تقس

 رییا تغ ناد ی. فرایدر داناش ساازمان   رییا عباارت اسات از تغ   یدر مفهوم کل یریادگی :یسازمان یریادگیانواع  بعُد

 نیمتفااوت باشاد؛ بناابرا    ر،ییتغ یگذارد و ممکن است عمق و محتوا ریزمان تأث طور هم نوع دانش به نیبر چند تواند یم

را  یریادگیا چهار نوع مختلف  توان یم یطورکل کرد. به یبند همختلف، طبق یها را در دسته یریادگی یندهایفرا توان یم

 ی.عمل یریادگی ،یندیفرا یریادگیباز سازنده،  یریادگی ر،یانطباق پذ یریادگینمود:  زیمتما گر،یکدیاز 

 نیا اناد، چراکاه ساازمان در ا    اساتفاده کارده   یقیتطب یریادگیاز واژه  ،یریادگیبار نوع  نیاول یبرا ،نایو بت پروبست

جنباه   یریادگیا  نیا گیارد. ا  و فرد، تیم و یا سازمان از تجرباه و بازتااب آن یااد مای     ابدی یانطباق م طشیمرحله با مح

 ناده یکاه ساازمان از آ   شاود  یآغاز ما  یهنگام زین رانهیشگیپ یریادگی. (Taghiabadi & Rasouli, 2016) دارد یسازگار
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 کیا کاه   شاود  یمحقق ما  یزمان ،یندیفرا یریادگیجنبه مولد و خلاق دارد.  شتریب یریادگی نی. اآموزد یمورد انتظار م

 کاه  یدرحاال  ،یآتا  یهاا  فرصات  ییراهکار، باا شناساا   نی. اآموزد یدر  م نده،یاوضاع مختلف در آ ینیب شیسازمان از پ

 ,Taghiabadi & Rasouli)ت اس یمنف  یاجتناب از نتا یر جستجود کند، یها را کشف م به آن فرصت یابیدست یها راه

تمرکاز دارد.   ،در عمال  حل راهسازی  مسائل واقعی بوده و بر کس  دانش و پیاده رندهیدربرگ زین یعمل یریادگی .(2016

نش ماؤثر  این نوع یادگیری، روشی است برای تسریع در یادگیری و برخورد مؤثر در رویارویی باا شارایط مشاکل و واکا    

 .است دهچرخه کامل یادگیری بنا ش هیبر پاکرده و ها را درگیر   عنوان یک فرایند، تیم نسبت به تغییرات به 

باشاد کاه باه     ییهاا  حل از راه یکی تواند یم یسازمان یریادگیبر  گرا یابعاد استقرار سازمان مرب ریتأث زانیم شناخت

 یریادگیا  یایا از مزا یمناد  عوامل در جهات بهاره   نیاستفاده مؤثر از ا یابر یزیر در برنامه انیمسئولان دانشگاه فرهنگ

امکان کشاف   زان،یحاصل از آن به برنامه ر یاطلاعات و بازخوردها یآور و با جمع دیسطوح، کمک نما هیدر کل یسازمان

پرساش   نیا باه ا  یی. پژوهش حاضر به دنبال پاساخگو دیمنعکس نما یسازمان یریادگی ندیها را در فرا کمبودها و ضعف

حاضار،   هشپاژو  یمسئله اصال  رو  نیا از اثربخش است. یسازمان یریادگیبر  گرا یابعاد استقرار سازمان مرب ایاست که آ

 انیا دانشگاه فرهنگ یآموزش عالگو مراکز  ها سیدر پرد یسازمان یریادگیبر  گرا یابعاد استقرار سازمان مرب ریتأث یبررس

 شود: میمطرح  ریز اتیاسا  فرض نیاست و بر ا

 .دارد ریتأث انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگیبر  گرا ی: ابعاد استقرار سازمان مربیاصل هیفرض

 .دارد ریتأث انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگیبر بُعد عناصر  گرا ی: ابعاد استقرار سازمان مرب1 یفرع هیفرض

 .دارد ریتأث انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگی ندیبر بُعد فرا اگر ی: ابعاد استقرار سازمان مرب2 یفرع هیفرض

 .دارد ریتأث انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگیبر بُعد سطوح  گرا ی: ابعاد استقرار سازمان مرب3 یفرع هیفرض

 د.دار ریتأث انیرهنگدر دانشگاه ف یسازمان یریادگیبر بُعد انواع  گرا ی: ابعاد استقرار سازمان مرب0 یفرع هیفرض

 

 قیتحق نهیشیپ

 یدر مؤسساات آماوزش عاال    ناگ یو منتور یگار  یبا عنوان مربا  ی( در پژوهشHakro & Mathew, 2020و مادو ) هاکرو

باه   تواند یم یگر یکردند مرب انیبر نقش رهبران، ب دیو تأک یگر یاثر مرب یعمان( با بررس یها : دانشگاهی)مطالعه مورد

 کیو اهاداف اساتراتژ   یشخصا  دافباه اها   دنیدر رسا  یمناس  به رهبران مؤسسات آموزش عاال  یاستراتژ کیعنوان 

 .کمک کند رد،یگ یقرار م یداریو پا ینگهدار ق،یمورد تشو حیرفتار صح نکهیاز ا نانیسازمان و حصول اطم

 کیا عناوان   را باه  یگر یمرب ،یجوان در مالز انیدانشگاه یگر یبا عنوان مرب ی( در پژوهشHussain, 2020) حسین

کااربرد   یآموزشا  یها برنامه یسنت یها روش ینیگزیو جا لیتکم یبرا یکه امروزه در آموزش عال یا روش توسعه حرفه

تاا اهاداف    دهاد  یامکاان را ما   نیجوان ا دیبه اسات ،یگر یمرب قیشده از طر ارائه یبانیکرد پشت انیکرد و ب یدارد، معرف

 جو مهم است، متمرکز کنند. دانش تیموفق یخود را بر آنچه برا

در  یسسه آماوزش عاال  ؤکه در م یمشارکت یریادگیبا عنوان  ی( در پژوهشHarvey & Clair, 2019) و کلیر یهارو

 ییکارآمد، شناساا  یگر یمدل مرب کیدر عمل به عنوان  یمشارکت یریادگیانگلستان انجام شد، نشان داد  یجنوب غرب

فرصت را دارند  نیا انیانشجود رایز کند؛ یم قیرا، تشو یگر یتحت مرب انیدانشجو نیهمسالان در ب یریادگیو  شود یم

امکاان را   نیا به دانشاجو ا  رایدارد؛ ز تیاهم اریبس ان،یهمتا تیشرکت کنند. البته حما یمیو کار ت یریگ میکه در تصم

 .ه دهدرا توسع یمیو کار ت یرهبر یها تا دانش خود را به اشتراک گذاشته و مهارت دهد یم

باا نقاش    یبر انتقال دانش در آموزش عال یپرور نیجانش ریبا عنوان تأث یا در مقاله (SaadatTalab, 2020طل  ) سعادت

 یپارور  نیماؤثر جانشا   یاز ابزارهاا  یکی ،یگر یمرب د( نشان دای)مورد مطالعه دانشگاه خوارزم نیآفر تحول یرهبر یانجیم

دانشگاه باا اساتقرار    رانیکرد مد شنهادیاست و پ یآموزش اتدر مؤسس یفرد نیبط بو بهبود روا یانتقال دانش سازمان یبرا

 د.سازمان فراهم کنن یریادگی یرا برا یبستر مناسب دنتوان یم یدر مؤسسات آموزش عال گرا یسازمان مرب
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فتاار  بار ر  یساازمان  یگار  یمربا  ریتاأث  یباا عناوان بررسا    پژوهشیدر  (Rafati & Samadi, 2019)رأفتی و صمدی 

وپارورش   کارکناان آماوزش   یکاه بار رو   یسازمان کارکنان و فرهنگ یتوانمندساز یگر لیبا توجه به نقش تعد ،یانحراف

 یبر رفتار انحراف یگر یمرب ریتأث ،یزمانسا  دارد و فرهنگ ریتأث یبر رفتار انحراف ،یگر یند مربدمشهد انجام شد، نشان دا

را  یگار  یافراد تحت مرب یریادگیتوسعه و  یها تیفعال ،یسازمان یگر یمرب نکهیبا توجه به ا نی. همچنکند یل میرا تعد

 د.کارکنان شو یتوسعه فرد قیاز طر یسازمان لیموج  توسعه پتانس تواند یم بخشد، یم ءارتقا

 یزیا ر برناماه  تیا فیک نیتضم یالگو یبا عنوان طراح ی( در پژوهشMirkamali et al., 2018) ی و همکارانرکمالیم

 نیتضام  یبه الگو  یابیجهت دست یاز هشت مقوله اصل یکیرا  یگر یمرب ان،یدانش معلمان در دانشگاه فرهنگ یموزشآ

 یکا یو آن را  رساند یم یاریدانشجو ی ریادگیعنوان عامل اثربخش، به  کردند که به یمعرف یآموزش یزیر برنامه تیفیک

 .کردند یمعرف انیدر دانشگاه فرهنگ یسازمان یریادگیو  تیریمد یرهبر یرفتارها برا نیتر از محبوب

 گارا  یمرب تیریرابطه سبک مد یبه بررس( Dashti Rahmatabadi & Jalalian, 2016) انیو جلال یآباد رحمت یدشت

از  یطیمح طیو شرا سو کیاز  یبه رسالت آموزش عال کردند با توجه  شنهادیپرداختند و پ زدی یصدوق دیدر دانشگاه شه

 تیریماد  یهاا  وهیو ماؤثر( از شا   دیا معناادار )مف  یبقاا  یباز، بارا  یاجتماع ستمیس کیعنوان  ها به دانشگاه گر،ید یسو

کنند و  نهیدر فرهنگ خود نهاد  سازمان آشنا شده و آن یریادگیقدرت  شیو افزا راتییبا تغ یجهت هماهنگ یگر یمرب

 .کردند یمعرف یگر یدانشگاه از مربرا غفلت مدرسان  یبه اهداف آموزش عال یابیاز علل عدم دست یکی

بار   یگار  یروش مربا  ریتاأث  یباا عناوان بررسا    یدر پژوهشا ( Javadipour et al., 2015) و همکااران  پاور  یجاواد 

اسات   شدهمعلمان  یشناخت روان یسب  توانمندساز یگر یمعلمان، نشان دادند استقرار مرب یشناخت روان یتوانمندساز

 یآموزش یها طیدر مح یبردند که سهم مهم ممعلمان نا یا خاؤ، جهت توسعه حرفه یردکیعنوان رو به یگر یو از مرب

از  تیا است که با حما یکردیرو یگر یمرب رایز ؛است یدر مؤسسات آموزش یریادگیاز  تیحما یبرا یقو یدارد و ابزار

فکار کاردن دربااره     دیا جد یاها  آنان تأمل کنند، بازخورد دهند، گفتگو کنند، کاوش کنند و راه شود یمعلمان موج  م

 نند.است را کشف ک سیخود که همان تدر یبیمهم و ترک دهالعا عمل فوق

 یهاا  طیدر محا  یسازمان یریادگیبر  گرا یکه ابعاد استقرار سازمان مرب دهد ینشان م نیشیپ قاتیتحق  ینتا یبررس

آن اسات باا    یپژوهشاگر در پا   قاات، یتحق گونه نیبا توجه به فقدان ا نیقرار نگرفته است؛ بنابرا یمورد بررس یدانشگاه

ابعااد اساتقرار ساازمان     ریتاأث  یپژوهش حاضر بتواند باا بررسا    یااست نت دی. امدیخلأ را پر نما نیپژوهش، ا نیانجام ا

و  گاذاران  اسات یرا به س ییراهکارها ان،یدانشگاه فرهنگ یو مراکز آموزش عال ها سیدر پرد یسازمان یریادگیبر  گرا یمرب

 بخش، ارائه دهد. نیدر ا یانسان یها هیحداکثر از سرما یبردار را با هدف بهره زانینامه ربر

 

 روش
هاای   دانشاگاه  در شاغل کارکنان کلیه شامل ،بخش این آماری . جامعهاستنوع همبستگی انجام مطالعه حاضر از روش 

ابتدا  آماری جامعه به دسترسی برای .دباشن یم فرهنگیان سه استان خراسان رضوی، خراسان شمالی و خراسان جنوبی

جادول   باه  توجاه  باا  کاه نفار بارآورد شاد     310 در مجموع افراد انتخاب شده که تهیه شد 1فهرستی به شرح جدول 

 تعداد ،برگشت  یضردر نظر گرفتن  با انتخاب شدند.ی ا طبقه یریگ نمونهروش  ها با نفر از آن 111 کرجسی و مورگان،

 .شد عیتوزامعه آماری بین ج نامه پرسش 217
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 یآمار. جامعه 2جدول 

 حجم نمونه فراوانی جامعه هدف گروه علمی

 خراسان رضوی

 – هیدریح تربت -نیشابور -مشهد
 سبزوار

 31 10 رؤسا، معاونان و کارشنا  مسئولان

 21 13 اعضای هیات علمی

 01 13 وقت تمام و کارکنانکارشناسان 

 171 213 جمع

 خراسان شمالی

 بجنورد

 1 10 روسا، معاونان و کارشنا  مسئولان

 11 22 اعضای هیات علمی

 23 01 وقت تمام و کارکنانکارشناسان 

 03 ۳0 جمع

 خراسان جنوبی

 فردو –بیرجند 

 17 11 روسا، معاونان و کارشنا  مسئولان

 10 2۳ اعضای هیات علمی

 20 13 وقت تمام و کارکنانکارشناسان 

 11 177 جمع

 27۳ 310 جمع

 

اساتقرار  دو متغیار   در عاد کلیادی  بُ 0حااوی   این پرسشانامه  ساخته است. محققپرسشنامه  ،ها ابزار گردآوری داده

روایی و پایایی آن قبل از توزیع در نمونه  ؛ کهباشد یلیکرت م یا درجه ، با طیف پن سازمانی یادگیریو  گرا یمربسازمان 

برای بررسی روایی محتوایی آزمون در این پژوهش به قرار گرفت.  تأییدآزمایشی( مورد ) یمقدماتاصلی در نمونه آماری 

( که بر اسا  تعداد متخصصینی که سؤالات را مورد ارزیاابی  CVR) 1دو شیوه عمل شد. شاخص نسبت روایی محتوایی

( کاه در آن  CVI) 2سات و شااخص روایای محتاوایی    ا 30/7 قباول  قابال  CVRنفار(، حاداقل مقادار     21) اناد  دادهقرار 

قسامتی مشاخص    0هر گویه را بر اسا  یاک طیاف لیکرتای    « بودن ساده»و « بودن واضح»، «بودن مربو »متخصصان 

محاسبه  CVIو  CVR است. در نتیجه سؤالاتی مقدار 01/7برابر با  CVIبرای شاخص  قبول قابل. حداقل مقدار کنند یم

به علت اینکه روایی محتوایی قابل قبولی نداشتند، از آزمون کنار گذاشاته   ر از میزان مورد نظر بود،کمت ها آنشده برای 

اساتفاده شاد و از    3سپس روایی صوری آزمون بررسی شد. برای بررسی روایی صوری آزمون از نمرات تأثیر آیاتم  شدند.

 1قسمتی از  1نامه را در یک طیف لیکرتی  سشهای پر خواسته مشد از تا میزان اهمیت هریک از گویه کنندگان شرکت

برای پذیرش روایی صوری هر گویه، نمره تاأثیر آن نبایساتی   )کاملاً مهم است( مشخص نمایند.  1مهم نیست( تا  اصلاً)

-نیز انجام شد که تواناایی یاک مادل را در میازان افتاراق مشااهده       (روایی واگرا )تشخیصی بررسیباشد.  1/1کمتر از 
سانجد. جهات سانجش آن از شااخص باار      پذیرهای موجود در مدل میمتغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهدهپذیرهای 

پاذیر بار روی متغیار    قبول برای این شاخص این است که بار عاملی هر متغیر مشااهده  شد. مقدار قابلاستفاده  0مقطعی

پذیر بر متغیرهای پنهان دیگار باشاد. باه    مشاهده بیشتر از بار عاملی همان متغیر 1/7پنهان مربو  به خود باید حداقل 

 اشاره شده است. 2مقادیر روایی واگرا در جدول 

                                                           
1
. Content Validity Ratio (CVR) 

2. Content Validity Index (CVI) 
3
. Item impact score 

4. Cross loading 
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 یسازمانو یادگیری  گرا یمرب. روایی واگرای سازمان 1جدول 

 مؤلفه
 گرا سازمان مربی

 مؤلفه
 یادگیری سازمانی

 انواع سطوح فرایند عناصر سطوح فرایند زمینه

    011/7 ساختار   ۳00/7 فرهنگی

    000/7 فرهنگ   ۳۳2/7 مدیریت منابع  

    ۳02/7 ریزی استراتژیک برنامه   ۳21/7 محیط آموزشی

    010/7 منابع انسانی   ۳۳7/7 منابع انسانی

    ۳22/7 رهبری  ۳00/7  کنش

    ۳21/7 فناوری اطلاعات  ۳13/7  اجرا

   110/7  نشاکتساب دا  173/7  پایش

   013/7  تعبیر اطلاعات ۳21/7   فردی

   110/7  کارگیری دانش به ۳17/7   تیمی

   ۳10/7  نهادینه کردن دانش 12۳/7   سازمانی

  011/7   فردی    

  ۳10/7   تیمی    

  ۳۳2/7   سازمانی    

 100/7    انطباقی    

 ۳11/7    پیشگیرانه    

 ۳73/7    فرایندی    

 011/7    عملی    

  
پذیر، دارای بارهای عاملی بالاتری نسبت باه متغیار پنهاان    متغیرهای مشاهده کلیهنشان داد  2نتای  جدول شماره 

 شد کاه  استفاده  2در این پژوهش از اعتبار همگرایی 1سازه رواییمنظور بررسی قبول بودند. به دیگر هستند و در حد قابل
. باشاد  1/7زمانی وجود دارد که مقادار آن بیشاتر از   بررسی شود و  AVE 3نگین واریانس استخراجاز طریق محاسبه میا

CR و روایی ترکیبی باشد 1/7شده بین هر دو سازه نبایستی بیشتر از  البته میانگین واریانس استخراج
 تار  بزرگ 0/7از  0

 .باشد تر بزرگج شده باید از میانگین واریانس استخرا یی ترکیبیمقدار رواباشد. همچنین 
 

 . نتایج روایی ترکیبی و روایی همگرا برای هر یک از ابعاد1جدول 

 متغیر ابعاد روایی ترکیبی روایی همگرا وضعیت متغیر

 زمینه استقرار 11/7 ۳0/7 قبول قابل

 فرایند استقرار 10/7 ۳3/7 قبول قابل گرا سازمان مربی

 سطوح تحلیل 11/7 01/7 قبول قابل

 عناصر یادگیری 10/7 00/7 قبول قابل

 یادگیری سازمانی
 فرایند یادگیری 11/7 02/7 قبول قابل

 سطوح یادگیری 13/7 ۳1/7 قبول قابل

 انواع یادگیری 13/7 00/7 قبول قابل
 

در روایای همگارا را دارا    ولقبا  قابال طرح شده برای کلیه ابعاد، معیارهاای   سؤالاتنشان داد  3نتای  جدول شماره 
توزیع مقدماتی پرسشنامه در بین نمونه آماری  به منظور بررسی پایایی،بنابراین اعتبار گویه ها مطلوب است. ؛ باشند یم

 (.0سنجیده شد )جدول  سؤالات کی به کتوجه به حذف ی باگردید و سپس آلفای کرونباخ آن 
                                                           
1. Construct Validity 

2. Convergent Validity 

3. Average Variance Extracted 

4. Composite Reliability 
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 یاصلدر نمونه مقدماتی و  ها پرسشنامهای کرونباخ آزمون آلف .0جدول 

 تجمیعی پرسشنامه پرسشنامه یادگیری سازمانی گرا پرسشنامه سازمان مربی 

 و یادگیری سازمانی( گرا یمرب)سازمان 

 نمونه اصلی مقدماتینمونه  نمونه اصلی مقدماتینمونه  نمونه اصلی مقدماتینمونه 

 11/7 1۳/7 11/7 1۳/7 1۳/7 11/7 آلفای کرونباخ

 271 130 02 تعداد گویه ها

 

 گرا، پرسشنامه یاادگیری ساازمانی و پرسشانامه    پرسشنامه )پرسشنامه سازمان مربی سؤالات ضری  آلفای کرونباخ

پایاایی، پرسشانامه بارای     تأییاد داشات. پاس از    هاا  پرسشنامهپایایی بالایی  از نشان برای توزیع(، نظر موردتجمیعی و 

 مخادوش  و غیار پرسشانامه کامال    27۳ تعاداد  انیا در پاو  آمااری اصالی توزیاع    نمونهرهای پژوهش در سنجش متغی

و پرسشنامه یاادگیری  عد بُ برای سنجش سهسؤال  02شامل  ،گرا یسازمان مربرار پرسشنامه بررسی استق .گردآوری شد

از روش آمار توصیفی و اساتنباطی   ها دهدا لیوتحل هیتجز برای برای سنجش چهار بُعد، بودند. سؤال 130سازمانی شامل 

حاداقل   افازار  نرم و 22آماری در علوم اجتماعی نسخه  افزار نرمبسته  ،از مدل معادلات ساختاری ها هیفرضو برای آزمون 

 استفاده شد. 3ی نسخه جزئمربعات 

آمااری اصالی توزیاع شاد.      نهنمودر بین  پایایی، تأییدپرسشنامه ابتدا در بین نمونه آماری مقدماتی توزیع و پس از 

ی، از پایایی بسایار باالایی برخاوردار    اصل وسه پرسشنامه در هر دو مرحله مقدماتی  هر نشان داد 0نتای  جدول شماره 

قرار گرفات.   لیوتحل هیتجزمورد  ها دادهدر نمونه اصلی،  شده عیتوزی ها پرسشنامهی آور جمع. همچنین پس از باشند یم

اناد   ی افرادی که در بخش کمی شرکت نماوده شناخت تیجمع شناسی پژوهش به مشخصات تتوصیف متغیرهای جمعی

 ساانس یل فاوق % مادرک  12یعنای   دهندگان پاسخمرد بودند، بیشتر  دهندگان پاسخ %1۳ نشان داد نتای پرداخته است. 

سال سان داشاتند و    01% بیشتر از 1۳و را شاغلین استان خراسان رضوی تشکیل دادند  دهندگان پاسخ% از 13داشتند.

 گاام  داشات.  دهنادگان  پاساخ نتای  نشان از تخصص و تجربه کافی  نیا سال بودند. 27% دارای سابقه خدمت بالای 01

 بعدی، بررسی فرضیات پژوهش است.

 دارد. ریتأثبر یادگیری سازمانی در دانشگاه فرهنگیان  گرا یمربابعاد استقرار سازمان  فرضیه اصلی:

 

 
 روابط بین متغیرهای پژوهش در مدل نهایی ریتأثر مقادی .1شکل 
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HTMTشده است.  ضارای  همبساتگی، مقاادیر     ارائه 2مدل پژوهش برای بررسی روابط بین متغیرها در شکل 
و  1

 است. ذکرشده 1 شمارهروابط بین ابعاد پژوهش در مدل، در جدول  ریتأثمقادیر 

 
 ژوهشپ. بررسی روابط 5جدول 

 ها در مدل روابط مفاهیم با شاخص
ضریب 

 همبستگی

مقدار 
HTMT 

 Tمقدار  ریتأث
سطح 

 دار یمعن
 نتیجه

 ریتااأثدارای  گاارا یمرباابُعاد زمینااه ایجاااد ساازمان   

 معناداری بر متغیر یادگیری سازمانی دارد.
37/7 ۳1/7 10/7 11/0 71/7P<  رابطهتأیید 

 ریتاأث ارای د گارا  یمربا ساازمان   بُعد فرایند استقرار

 معناداری بر متغیر یادگیری سازمانی دارد.
21/7 31/7 23/7- 01/1 71/7P> رابطه رد 

 ریتاأث دارای  گارا  یمربا بُعد سطوح استقرار ساازمان  

 معناداری بر متغیر یادگیری سازمانی دارد.
27/7 3۳/7 71/7- 01/7 71/7P> رابطه رد 

 

. هر چاه ایان   باشد یم 1تا  7و طیف این ضری  بین  دهد یمنشان  ، میزان شدت ارتبا  بین متغیرها راریتأثشدت 

شادت  کاه حاصال تقسایم     Tمقاادیر  . باشد یمتر بودن روابط بین متغیرها قوی دهنده نشانباشد،  تر کینزد 1میزان به 

دهناده   نشان -11/1و  11/1بین  Tاست. مقادیر  متغیرها رابطه یدار یی معندهندهبر خطای استاندارد است نشان ریتأث

باا   یدارامعن اثردهنده  نشان 101/2و  11/1بین  Tمکنون مربو  است. مقادیر ی رهایمیان متغ یدارامعن اثرعدم وجود 

 اثار دهناده   نشاان  101/2تار از   مسااوی و بازرگ   Tمقاادیر   مکنون مربو  است. های% اطمینان میان متغیر11بیش از 

روایای   را بارای ارزیاابی   HTMTشااخص  مکناون مربوطاه اسات.     هاای یر% اطمینان میان متغ11با بیش از  یدارامعن

توجه به مقادیر سطح معناداری منادرج در جادول    با باشد. می 1/7تا  ۳1/7شده است و حد مجاز آن، میزان  ارائه واگرا

 10/7ی رگاذار یتأثن ابعاد زمینه ایجاد، فرایند و سطوح، تنها بُعد زمینه ایجاد باا شادت   در رابطه بی شود یم، مشاهده 1

و دو بُعد فرایند و سطوح با توجه به سطح معناداری که باالاتر   باشد یممعناداری بر متغیر یادگیری سازمانی  ریتأثی دارا

 .دباشن ینمو معناداری  توجه قابلی رگذاریتأث، دارای باشد یم 71/7از 

 با تمامی ابعاد متغیر یادگیری سازمانی انجام شد. گرا یمربدر گام بعدی آزمون همبستگی بین ابعاد متغیر سازمان 

 
 یسازمانو ابعاد متغیر یادگیری  گرا یمربآزمون همبستگی بین ابعاد متغیر سازمان  .1جدول 

انواع یادگیری 

 سازمانی

سطوح یادگیری 

 سازمانی

فرایند یادگیری 

 نیسازما

عناصر یادگیری 

 سازمانی
 ابعاد

زمینههه اسههتقرار   2۳/7 21/7 21/7 21/7

 771/7 یدار یمعنسطح  771/7 یدار یمعنسطح  771/7 یدار یمعنسطح  771/7 یدار یمعنسطح  گرا یمربسازمان 

فراینههد اسههتقرار   27/7 22/7 21/7 11/7

 771/7 یدار یمعنسطح  772/7 یدار یمعنسطح  773/7 یدار یمعنسطح  770/7 یدار یمعنسطح  گرا یمربسازمان 

سههطوح اسههتقرار   1۳/7 11/7 11/7 10/7

 77۳/7 یدار یمعنسطح  770/7ی دار یمعنسطح  771/7 یدار یمعنسطح  710/7 یدار یمعنسطح  گرا یمربسازمان 

 

ابعااد متغیار یاادگیری    باا   گارا  یمربا نشان از همبستگی مثبت بین ابعاد متغیر ساازمانی   1ی جدول شماره ها افتهی

 ی ابعاد را بر یکدیگر سنجید.رگذاریتأثبه سراغ آزمون معادلات ساختاری رفت و شدت  توان یمسازمانی دارد، در نتیجه 

                                                           
1. Heterotrait – Monotrait Ratio 

https://parsmodir.com/db/research/convergentr.php
https://parsmodir.com/db/research/convergentr.php
https://parsmodir.com/db/research/convergentr.php
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بر بعُد عناصر یادگیری سازمانی در دانشگاه فرهنگیان  گرا یمربسازمان  استقرارفرضیه فرعی اول: ابعاد 

 دارد. ریتأث

 است. شدهبه آن اشاره  3است که در شکل شماره  آمده دست به ی روابط بین متغیرهامدل پژوهش برای بررس

 

 
 یسازمانو بُعد عناصر یادگیری  گرا یمرباستقرار سازمان  ابعادروابط بین  ریتأث. 1شکل 

 

ی و نتای  این رواباط اشااره شاده اسات. باا توجاه باه        دار یمعن، سطوح t، مقادیر ریتأثبه شدت  0در جدول شماره 

در رابطه بین ابعاد زمینه ایجاد، فرایند و سطوح، تنها بُعد زمینه ایجاد با شادت   شود یممقادیر سطح معناداری، مشاهده 

و ساطوح باا   و دو بعُاد فرایناد    ستمعناداری بر بُعد عناصر از متغیر یادگیری سازمانی ا ریتأث، دارای 13۳/7ی رگذاریتأث

و معنااداری بار بعُاد فرآیناد از متغیار       توجه قابلی رگذاریتأث، دارای باشد یم 71/7توجه به سطح معناداری که بالاتر از 

 .باشند ینمیادگیری سازمانی 

 
 . بررسی روابط پژوهش7جدول 

 tمقدار  ریتأث ها در مدل روابط مفاهیم با شاخص
سطح 

 دار یمعن

 نتیجه

 رابطه

 تأیید >71/7P 11/3 10/7 معناداری بر بعُد عناصر از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمربایجاد سازمان بعُد زمینه 

 رد <71/7P -31/1 -22/7 معناداری بر بعُد عناصر از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد فرایند استقرار سازمان 

 رد <71/7P -12/7 -70/7 معناداری بر بعُد عناصر از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد سطوح استقرار سازمان 

 تأیید >71/7P 32/3 17/7 معناداری بر بعُد فرآیند از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث ریتأث، گرا یمرببعُد زمینه ایجاد سازمان 

 رد <71/7P -01/7 -12/7 معناداری بر بعُد فرآیند از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد فرایند استقرار سازمان 

 رد <71/7P -۳1/7 12/7 معناداری بر بعُد فرآیند از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد سطوح استقرار سازمان 

 تأیید >71/7P 03/3 11/7 وح از متغیر یادگیری سازمانی دارد.معناداری بر بعُد سط ریتأث، گرا یمرببعُد زمینه ایجاد سازمان 

 رد <71/7P -17/1 -11/7 معناداری بر بعُد سطوح از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد فرایند استقرار سازمان 

 رد <71/7P -13/7 -70/7 سازمانی دارد. معناداری بر بعُد سطوح از متغیر یادگیری ریتأث، گرا یمرببعُد سطوح استقرار سازمان 

 تأیید >71/7P ۳2/2 03/7 معناداری بر بعُد انواع از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد زمینه ایجاد سازمان 

 رد <71/7P -۳7/7 -10/7 معناداری بر بعُد انواع از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد فرایند استقرار سازمان 

 رد <71/7P -00/7 -70/7 معناداری بر بعُد انواع از متغیر یادگیری سازمانی دارد. ریتأث، گرا یمرببعُد سطوح استقرار سازمان 
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فرهنگیان  بر بعُد فرایند یادگیری سازمانی در دانشگاه گرا یمربسازمان  استقرارفرضیه فرعی دوم: ابعاد 

 دارد. ریتأث

روابط بین ابعااد پاژوهش در    ریتأثشدت است که مقادیر  آمده دست به هش برای بررسی روابط بین متغیرهامدل پژو

 است. ذکرشده 0و شکل شماره  0مدل، در جدول شماره 
 

 
 یسازمانو بعُد فرایند یادگیری  گرا یمرباستقرار سازمان  ابعادروابط بین  ریتأث. 0شکل 

 

 ریتاأث ، دارای 17/7ی رگاذار یتأثد، فرایند و سطوح، تنها بعد زمیناه ایجااد باا شادت     در رابطه بین ابعاد زمینه ایجا

و دو بُعد فرایند و سطوح با توجاه باه ساطح معنااداری کاه       باشد یم سازمانیمعناداری بر بُعد فرآیند از متغیر یادگیری 

 .باشند ینمیند از متغیر یادگیری سازمانی و معناداری بر بُعد فرآ توجه قابلی رگذاریتأث، دارای باشد یم 71/7بالاتر از 
 

بهر بعُهد سهطوح یهادگیری سهازمانی در دانشهگاه        گهرا  یمربسازمان  استقرارفرضیه فرعی سوم: ابعاد 

 دارد. ریتأث فرهنگیان

روابط بین ابعااد پاژوهش در    ریتأثشدت است که مقادیر  آمده دست به مدل پژوهش برای بررسی روابط بین متغیرها

 است. شده ذکر 1و شکل  0دول مدل در ج
 

 
 یسازمانو بُعد سطوح یادگیری  گرا یمرباستقرار سازمان  ابعادروابط بین  ریتأث. 5شکل 
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 ریتاأث دارای  11/7ی رگاذار یتأثدر رابطه بین ابعاد زمینه ایجاد، فرایند و سطوح، تنها بعُاد زمیناه ایجااد باا شادت      

و دو بُعد فرایند و سطوح با توجه باه ساطح معنااداری کاه      باشد یممانی معناداری بر بعد سطوح از متغیر یادگیری ساز

 .باشند ینمو معناداری بر بُعد فرآیند از متغیر یادگیری سازمانی  توجه قابلی رگذاریتأث، دارای باشد یم 71/7 بالاتر از
 

در دانشهگاه  بهر بعُهد انهواع یهادگیری سهازمانی       گهرا  یمربسازمان  استقرارفرضیه فرعی چهارم: ابعاد 

 دارد. ریتأثفرهنگیان 

روابط بین ابعااد پاژوهش در    ریتأثشدت است که مقادیر  آمده دست به مدل پژوهش برای بررسی روابط بین متغیرها

 است. ذکرشده 1و شکل شماره  0مدل در جدول شماره 
 

 
 یازمانسو بُعد انواع یادگیری  گرا یمرباستقرار سازمان  ابعادروابط بین  ریتأث .1شکل 

 

 ریتاأث ی دارا ،03/7ی رگاذار یتأثدر رابطه بین ابعاد زمینه ایجاد، فرایند و سطوح، تنها بُعد زمیناه ایجااد باا شادت     

و دو بُعد فرایند و سطوح با توجه به سطح معناداری که باالاتر   باشد یممعناداری بر بُعد انواع از متغیر یادگیری سازمانی 

 .باشند ینمو معناداری بر بُعد فرآیند از متغیر یادگیری سازمانی  توجه قابلی ذاررگیتأث، دارای باشد یم 71/7از 

 

 گیرینتیجهبحث و 
گاروه آماوزش    شارفت یپ سیو هام در فورهناد تنا    یشاناخت  یریپاذ  مطالعه نشان داد هم در هم در انعطاف نیا  ینتا

TGFU درک را بار   یبارا  یکه روش بااز  یالعات قبلمط  یبا نتا  ینتا نیاست. ا شتریب یاز گروه خط یطور معنادار به
در خصوؤ  دیناخواسته با ایقرار داده است که خواسته  تیرا در موقع یآموزش یها نظام شدن، یجهان دهیپد ییرهایمتغ
 انیا مهم در دانشگاه فرهنگ نیکنند و ا دنظریتجد ،یسازمان یریادگی یایبه مزا یابیخود جهت دست یآموزش یها روش
 یدانشاگاه  رانیمد یاست. به عبارت داکردهیپ یشتریبنمود  کند یوپرورش را فراهم م آموزش ازیموردن یسانان یرویکه ن
 نیا و از ا دهیو رسالت دانشگاه را تحقق بخشا  یکارآمد، اهداف متعال یرانیبا پرورش مد ،یکنون یرقابت یاند در فضا ملزم
 اداز ابعا  کیا هار   ریتأث زانیپژوهش، سنجش م نیهدف از ا کنند. نییدانشگاه را تع یرقابت تیرشد، توسعه و مز قیطر

پژوهش نشان داد در خصاوؤ رابطاه    نیا هایافتهیدر دانشگاه بود.  یسازمان یریادگیبر  گرا یاستقرار مدل سازمان مرب
 باشد یم یسازمان یریادگی ریبر متغ یمعنادار ریتأث یدارا جادیا نهیتنها بُعد زم گرا، یابعاد مدل استقرار سازمان مرب نیب

. نیساتند  یساازمان  یریادگیا بار   یتوجاه و معناادار   قابال  یرگاذار یتأث یدارا لیا تحلاستقرار و سطوح  ندیو دو بُعد فرا
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 ,Hussain, 2020; Harvey & Clair, 2019; SaadatTalab) قاات یتحقنتای  ساایر  حاصل از پژوهش حاضر با  یها افتهی

2020; Rafati & Samadi, 2019; Mirkamali et al, 2018; Javadipour et al., 2015)   در  یگار  یکه نشان دادناد مربا
نقاش   گرا یآن است که استقرار سازمان مرب انگریدارد و ب یهمخوان کند، یم تیحما یسازمان یریادگیاز  یمراکز آموزش

به عناوان   ،یگر یاز مرب نتوا یکه م یدارد به طور انیدر دانشگاه فرهنگ یاز اقدامات آموزش و بهساز تیدر حما یمهم
کرد کاه   انیب توان یکرد. در خصوؤ ابعاد م ادیبه محل کار  یآموزش یها از دوره یریادگیانتقال  یبرا یدیکل سازوکار
باا  ( Hakro & Mathew, 2020) هااکرو و ماادو   قیا پژوهش با تحق نیا  ینتا زین گرا یاستقرار سازمان مرب نهیدر بُعد زم

 دیا باا تأک  (Mirkamali et al, 2018) میرکمالی و همکاران قیتحق ،یمنابع انسان تیریو مد یفرهنگ یها بر مؤلفه دیتأک
 جااد یبار ا  یانساان  یرویا مؤلفاه ن  ریکاه بار تاأث    (Hussain, 2020حسین ) قیتحق  یو نتا یو پژوهش یآموزش طیبر مح

متخصصاان   یو نقاش اصال   تیا اهم یناا به مع نیدارد، همسو است و ا دیتأک یدانشگاه یها طیدر مح گرا یسازمان مرب
 رانیاسات، چارا کاه ماد     یگار  یمرب یاثربخش برا طیجاد شرایدر ا یگر یمنابع سازمان و توجه به استقرار فرهنگ مرب

تنهاا در   یگار  یاسات و مربا   یکه فرهنگ حاکم در دانشگاه، آموزش و بهساز ندینما جادیرا ا نانیاطم نیا دیدانشگاه با
 رایا کناد؛ ز  تیا حما یمناابع انساان   یو بهسااز  یریادگیا که فرهنگ دانشگاه از آموزش و  شود یاجرا م یخوب به یصورت
 یگار  یاز برنامه مرب تیتعامل و حما یموسسه را برا یآمادگ دیرا اجرا کند، با یگر یکه قصد دارد مرب یآموزش وسسهم

 گارا،  یاساتقرار ساازمان مربا    ناد یعد فرا. در بُکند یامر کمک م نیمناس  به ا نهیزم جادیو ا یو بسترساز ردیدر نظر بگ
 ,Serrat, 2009; Orem et al., 2007; Battley, 2006; Fledmanساایر پژوهشاگران )   قاات یپاژوهش باا تحق   نیا ا  ینتا

مورد  نیندارد. در ا یدارند، همخوان دیتأک یسازمان یریادگیبه  یابیدر دست یگر یمرب ندیاستقرار فرا ریکه بر تأث( 2005
تفااهم بار سار اهاداف      ل،یا وتحل هیا )تجز یریادگیا  یهاا  برناماه  یبر مبنا یگر یمرب ندیکرد که فرا انیب نیچن توان یم

 ناد یفرا یدر طا  یگار  ی( است و مربا یابیو ارز یکاربرد یها کردن مهارت ییاجرا ،یریادگی یبرا یزیر برنامه ،یعملکرد
و  یمورد یگر یکه با مرب انیدر دانشگاه فرهنگ کند، یکمک م یو بهبود عملکرد سازمان یسازمان یریادگیبه  یگر یمرب

خواهاد   یمؤسساات آموزشا   ریتر از ساا  رنگ کم یسازمان یریادگیبر  یگر یمرب ندیفرا ریتأث م،یمواجه هست افتهی سازمان
 ,.Barron et al) همکااران باارون و   قاات یتحق  یپژوهش باا نتاا   نیا  ینتا گرا، یسازمان مرب لیبود. در بُعد سطوح تحل

 ریبار تاأث   دیا ( باا تأک Hugen, 2012هااگن )  قیا دارد و تحق دیا تأک یفارد  یرهاا یبار متغ  یگر یمرب ری( که بر تأث2011
و  یمیدر سطح ت یگر یمرب ریبر تأث دی( با تأکLubans, 2009لوبانس ) قیو تحق یو سازمان یدر دو سطح فرد یگر یمرب
 یگار  یکه مربا  یسازمان طیدر تفاوت مح توان یعدم تطابق را م نیمطابقت ندارد و علت ا ،یسازمان یریادگیبر  یگروه

 یهاا  باا توجاه باه تناوع روش     انیا رهنگمتفااوت از دانشاگاه ف    یانتظار نتا رایز؛ شده است، جستجو کرد یدر آن بررس
ام جهات ورود باه نظا    ژهیا و یانسان یروین تیآن که همان ترب یوجود تیدانشگاه و ماه نیمورد استفاده در ا یریادگی

 .نیستآموزش کشور است، دور از ذهن 
اساتقرار   یایکه از مزا سازد یفرصت را فراهم م نیا انیفرهنگ  دانشگاه یو روسا انیمتول یپژوهش برا نیا یها افتهی
 :دشو یم شنهادیپاین پژوهش  یها افتهیبهره ببرند. بر اسا   یو پژوهش یآموزش یمدل در فضاها نیا

اول مورد  هیکه در فرض انیدر دانشگاه فرهنگ گرا یو لزوم استقرار سازمان مرب یسازمان یریادگی تیبه اهم باتوجه. 1
ساازمان    یالگو، روشن نمودن اهداف و نتاا  نیا یاتیمناس  و عمل یبا معرف توانند یدانشگاه م یتأیید قرار گرفت، روسا

مادت و بلندمادت    کوتااه  یهاا  برناماه  یو اجارا  یدانشگاه و طراح کارکنانو  رانیمد یبرا یسازمان یریادگیو  گرا یمرب
الگاو،   نیاستقرار ا یایاز مزا یمند را با هدف بهره گرا یو حفظ ابعاد استقرار سازمان مرب جادیبستر لازم جهت ا ،یمقتض

 (.گرا یسازمان مرب جادیا نهی)بُعد زم ندیفراهم نما
را  یجبران خدمت مناسب ستمیو س یرفاه لاتیتسه نایدر مرب زهیانگ جادیو ا یگر یمرب تیموفق یبرا ها سازمان. 2

هاا   صاورت آن  نیا ا ریا دارد و در غ تیا اهم یو متربا  یمرب یزشیو انگ یتی. چراکه توجه به عوامل شخصرندیدر نظر بگ
 از،یا مجرب و ماورد ن  یپرورش منابع انسان نی. همچنتو کمک به افراد نخواهند داش یصرف وقت و انرژ یبرا یا زهیانگ
 (.یانسان یرویمؤلفه ن گرا، یاستقرار سازمان مرب نهیدارد )بُعد زم یراوانف تیاهم
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و کارکنان و  انیدانشجو ،یعلم ئتیه یچون اعضا ینفعانیدانشگاه و انتظارات ذ یسازمان طیبه تحولات مح توجه. 3

 گارا،  یازمان مربا اساتقرار سا   نهیاست )بُعد زم تیدر دانشگاه، حائز اهم یبستر مناس  جهت کس  دانش تخصص جادیا

 (.یو پژوهش یآموزش طیمؤلفه مح

دارناد   یهاا و اقادامات آموزشا    از روش یریگ را در استقرار و بهره یو اصل یدیآموزش، نقش کل رانیآنجاکه مداز. 0

داشته باشند و از آن  یگر یمرب ژهیو کار به نیح یآموزش یها نسبت به روش یشتریتوجه ب رانیکه مد شود یم شنهادیپ

 کنناد،  یکاار برخاورد ما    نیکه در ح یبتوانند به کارکنان کمک کنند تا به مشکلات قیطر نیآورند تا بد به عمل تیحما

 شیپا  یگر یروش مرب تیموفق ،یدر هر سازمان رایز رد،یصورت گ یستگیانتخاب افراد بر اسا  شا نی. همچنندیفائق آ

 است.متخصص و باتجربه، وابسته  یانسان یروهایاز همه به وجود ن

شاده   ها انجاام  و آموزش آن تیترب یبرا یهنگفت یگذار هیکه سرما یکار داخل یرویدانشگاه بر ن دشو یم شنهادیپ. 1

مؤلفاه   گارا،  یاستقرار ساازمان مربا   نهی)بُعد زم ندیدقت نما ت،یصلاح یدارا انیمرب ییاست، متمرکز شوند و در شناسا

 (.یمنابع انسان تیریمد

 یمنظاور آشناسااز   باه   یگار  یمرب نهیدر زم یتخصص یها کنفرانس یو برگزار یریادگی یاه به تنوع روش توجه. 1

 ،یگار  یو اقادامات مربا   طیباه شارا   یو توجه جد یآموزش وهیش نیو کارشناسان آموزش نسبت به ا رانیها، مد سازمان

 یابازار  ریا داشتن نگاه غ ،یقاخلا یها به ارزش هتوج ،یانسان یروین یآموزش و بهساز یجو و فرهنگ حام جادیا ژهیو به

گسترش  قیبه توسعه و بهبود مستمر از طر یگذار کارکنان دانشگاه، ارزش یاحترام به کرامت انسان قیبه کارکنان از طر

 (.یمؤلفه فرهنگ گرا، یاستقرار سازمان مرب نهی)بُعد زم گردد یم شنهادیپ یو نوآور تیبر خلاق دیتأک دار،یپا یریادگی

در  یساازمان  یریادگیا  کارد یباا رو  گارا  یبر اساتقرار ساازمان مربا    رگذاریعوامل تأث رینقش سا یرسکنترل و بر عدم

 یانجیا م یرهاا ینقاش متغ  دیا با یآتا  قاات یتحق ی. براشود میپژوهش محسوب  نیا تیمحدود ان،یفرهنگ یها دانشگاه

جهات   نیشاناخته شاود. همچنا   تار   و جاامع  تار  فهر چه شافا  رها،یمتغ انیروابط م گریشوند تا د یبررس قیطور دق به

نقاش هار    ،یساازمان  یریادگیا بر ابعاد  جادیا نهیبُعد زم یها از مؤلفه کینقش هر تر، قیو دق یکاربرد  یبه نتا یابیدست

بار   یسازمان یریادگی کردیرو یها از مؤلفه کیو نقش هر گرا یبر ابعاد سازمان مرب یسازمان یریادگی کردیاز ابعاد رو کی

 .ردیقرار گ ییمورد شناسا زین گرا ین مربسازما یها مؤلفه
 

 مشارکت نویسندگان

 درصد مشارکت داشتند.  33نویسندگان در این مطالعه به صورت مشترک و هر کدام تقریباً 
 

 تشکر و قدردانی 

 کنیم. از تمام کسانی که در این مطالعه به نویسندگان کمک کردند تشکر و قدردانی می
 

 تعارض منافع

 تعارض منافع نداشته است.این مطالعه 

 

 منابع

 یریرپاذ یتهاران و تأث  یدانشگاه علوم پزشاک  مارستانیپرستاران ب یسازمان یریادگیسطح  ی(. بررس1311) ینب ،یدیام

 http://jne.ir/article-1-808-fa.html. 32-31(، 1) 1 ،یآموزش و پرستار ی،سازمان آن از مؤلفه فرهنگ

کاربسات   زانیا (. م1313و مهرگان، محمدرضا ) دیحم ان،یمیعباسپور، عبا .، آقازاده، احمد.، رح ن.،یام ،یکراچ یباقر

 .31-21(، 1) 0 ،یآموزش در علوم پزشک یراهبردها .ها در دانشگاه یسازمان یچابک یها مؤلفه
 https://www.virascience.com/en/article/108832/ 

http://jne.ir/article-1-808-fa.html
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کنفارانس   ،رندهیادگی یها در سازمان یسازمان یریادگی یها یاستراتژ یبررس(. 1311) .دیام ،یو رسول .،رضا ،یآباد یتق

 ی بهشت دیدانشگاه شه یالملل نیب یها شیتهران، سالن هما ت،یرینخبگان مد یالملل نیب
 https://civilica.com/doc/528912 

 یبار توانمندسااز   یگار  یروش مربا  ریتاأث  ی(. بررسا 1310) رضایعل ،یو برات .،دیموحد، سع یی، صفا.پور، محمد یجواد

 .  23-1(، 1) 2 ،یآموزش و توسعه منابع انسان. معلمان یشناخت روان

http://istd.saminatech.ir/Article/29318/FullText 

 یگار  ینقاش مربا   یفاا یا یسااز  (. مادل 131۳. )دیا حسن و شامس، عبدالحم  ز،یرنگر .،یمهد ،یذوق .،یلع ،یریجهانگ

 .33-17(، 02) 11، در صنعت نفت یمنابع انسان تیریمد .رانیمد یتیریمد
http://iieshrm.ir/article-1-811-fa.html 

 یریادگیا داناش و   تیریاطلاعاات ماد   یفنااور  ریتأث ی(. بررس131۳) .محمد ،یو لاجورد .،دیحم دیس ،ینیدادادحسخ

 .131-117(، 1) 0 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد ی.بر عملکرد سازمان یسازمان

زمان در ساا  یو چابک گرا یمرب تیریسبک مد نیرابطه ب ی(. بررس1311نجمه. ) ان،یو جلال ی.،مهد ی،آباد رحمت یشتد

 . 10-00، (0)11 ،طلوع بهداشت. 1313در سال  زدی یصدوق دیشه یدانشگاه علوم پزشک

http://tbj.ssu.ac.ir/article-1-2346-fa.html 

 یدهناده بارا  ادیارائه مادل ساازمان    (.1310) .رسول ،یو نظر .،نرگس ،یخوراسگان انیدیمنصور.، سع ،یدهقان منشاد

   .212-201(، 31) 0، دوره یآموزش تیرینو در مد یافتیره. انیدانشگاه فرهنگ
DOR:20.1001.1.20086369.1397.9.36.12.7  

در جهات توساعه مناابع     یتیریماد  یگار یمرب (. نقش1311) .محمد صالح ،یو ترکستان .،اسماء ،یدهقانان، حامد.، کمال
 ن.  کاین یموسسه آموزش عال تهران، ،یو حسابدار تیریمد یالملل نیکنفرانس ب ،سازمان یانسان

https://civilica.com/doc/553817 
 یریادگیا و بهباود   یزشیانگ ینقش و فرهنگ یکاو(. وا1311) .زهرا ،یو جمال .،میمر یمصباح .،یمهد ،یسلطان یدهقان

 .111-1۳۳(، 30) 2 ،یمطالعات رفتار سازمانی. اجتماع هیسرما یگر یانجیبر م دیبا تأک یسازمان
 DOR: 20.1001.1.23221518.1399.9.2.6.6  

باا توجاه باه نقاش      یبار رفتاار انحرافا    یساازمان  یگار  یمرب ریتأث یبررس(. 131۳) .معصومه ،یو صمد .،محمد ،یرأفت
و  عیصانا  یمهندسا  ت،یریماد  یالمللا  نیکنفرانس با  نیسوم ،یسازمان  کارکنان و فرهنگ یتوانمندساز یگر�لیتعد

 https://elmnet.ir/doc/20999354-61221 .بلغارستان ،یحسابدار

 نیآفار  تحول یرهبر یانجیبا نقش م یبر انتقال دانش در آموزش عال یپرور نیجانش ری(. تأث1311) .تیعادت طل ، آس

 .  1-11(، 21) 0 ،یآموزش و توسعه منابع انسان ی.مطالعه دانشگاه خوارزم مورد

http://istd.saminatech.ir/Article/31137 

علاوم   ارشاد  کارشناسای  ناماه  انیا پا. ]مشاهد  یدر دانشگاه فردوسا  یگر یمرب تیوضع (.1310) .بهیط خی،کلو یدیسع

 .مشهد یدانشگاه فردوس علوم تربیتی و روان شناسی، تربیتی[، دانشکده

ای معلماان   ای حرفاه ها  (. طراحای الگاوی شایساتگی   1072مهادی. )  ،ناماداری پژماان  .، جواد ،پورکریمی .،علی ،سیفی

  .011-023(، 0)12، مطالعات آموزشی و آموزشگاهین. راهنمای کارورزی دانشگاه فرهنگیا

https://doi.org/10.48310/pma.2023.3458 

اثرگاذار   یهاا  شناسایی مؤلفاه  (.1311) وبیا ،ابراهیمی .، ورضا حسن ی،آباد نیز .،حمیدرضا ،آراسته .،حسین ،عباسیان

-3۳(، 22) 1 ،مطالعات آموزشی و آموزشگاهی .گری فرایند کارورزی دانشجومعلمان در دانشگاه فرهنگیان در مربی

0 .DOR: 20.1001.1.2423494.1399.9.1.1.9 

ساازمان   بر ایجااد  مؤثرشناسایی عوامل (. 1312) .عبدالصمد، عادل.، و خدامی، آذرر.، اکب یعلموغلی، علیرضا.، احمدی، 
  .111-1۳1(، 01) 22 بهبود و تحول(،) تیریمد مطالعات. گرا مربی

https://jmsd.atu.ac.ir/article_220.html 

http://istd.saminatech.ir/Article/29318/FullText
http://iieshrm.ir/article-1-811-fa.html
http://tbj.ssu.ac.ir/article-1-2346-fa.html
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20086369.1397.9.36.12.7
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23221518.1399.9.2.6.6
http://istd.saminatech.ir/Article/31137
https://doi.org/10.48310/pma.2023.3458
https://ensani.ir/fa/article/466545
https://ensani.ir/fa/article/466545
https://jmsd.atu.ac.ir/article_220.html
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طراحی الگوی تضمین  (.1311) ی.مهد ،نامداری پژمانو  .،مقصود ،فراستخواه .،جواد ،پورکریمی .،محمددیس ،میرکمالی

  .۳۳-11(، 12) 1 ،آموزشی یزیر مطالعات برنامه .معلمان در دانشگاه فرهنگیانجوآموزشی دانش یزیر کیفیت برنامه

https://doi.org/10.22080/eps.2018.1786 

و درخشاش   یوشانود  گفت یسبک رهبر لی(. تحل1072داود. ) ،قرونهی.، و مهد ،پژمان ینامدار .،محسن ،نظرزاده زارع

  .202-210 ،(11)10 ،یراهبرد تیریفصلنامه مطالعات مد. یدانشگاه در بستر یتعهد سازمان قیاز طر یسازمان
https://doi.org/10.22034/smsj.2023.390968.1821 

 م،ی)مفااه  یمناابع انساان   تیریاثاربخش در ماد   یکردیرو یگر یمرب(. 1311) .عبدالصمد ،یو خدام ی.،مهددیس ،یالوان
 ی.دانشگاه. تهران: سازمان انتشارات جهاد و کاربردها( یمبان

گاری در آماوزش مناابع     مربی یالگو یسنج امکان ی(. بررس1311) .نیحس ،یو منت .،بهزاد ،یمشعل درضا.،یحم ،یوسفی

 .210-233(، ۳2) 30 ،اتیپژوهشنامه مال اد،یبن داده هیبر اسا  نظر یانسان
 http://taxjournal.ir/article-1-1177-fa.html 
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