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Abstract�
Background� &� Purpose:� Improving� defense� readiness,� improving� human�
resource� infrastructure�and� developing� a�culture�of� learning�and� innovation�are�
among� the� basic� requirements� of� defense� organizations.� For� this� purpose,� the�
present� study� aims� to� provide� a� model� for� improving� organizational� learning�
culture�at�the�University�of�Aeronautical�Engineering.�
Methodology:� The� present� study� is� an� applied� and� explorative�mixed�method�
based.�The�statistical�population�of�the�study�in�both�qualitative�and�quantitative�
stages� included� the� faculty� members� of� the� University� of� Aviation� and� the�
statistical� sample�was� selected� by� purposive� non-probabilistic� sampling.� In� the�
qualitative�stage,�6�people�and�in�the�quantitative�stage,�10�experts�were�used.�In�
the� present� study,� content� analysis� and�MAXQDA� software�have� been� used� to�
analyze�qualitative�data.�In�the�quantitative�part,�Dematel-Ism�method�has�been�
used� to� determine� the�degree�of�effectiveness�and�efficiency�and� to�present� the�
final�pattern�of�improvement.�
Findings:� The� final� model� of� eight� levels� of� systems� thinking,� safe� work�
environment,� reward,� risk-taking� and� communication� as� influential� factors� and�
leadership� factors,� knowledge� creation� and� sharing� system,� education,�
encouraging� cooperation� and� group� learning,� futurism,� strategic� emphasis� on�
outside� the� organization,� common� goals,� Pragmatism,� discretion� and� excess�
organizational�capacity�are�formed�as�effective�variables..�
Conclusion:��The�criterion�of�systemic�thinking�in�the�eighth�level�and�the�most�
effective�criterion�and�organizational�surplus�capacity,�encouraging�cooperation�
and� group� learning� and� the� system� of� creating� and� sharing� knowledge� were�
recognized� as� the� most� influential� factors.� Accordingly,� managers� should� pay�
attention� to� the� relationships� between� variables� in� the� process� of� creating� a�
learning�culture.�
Keywords:� Culture,� Organizational� Learning,� Risk-taking,� Innovation,� Dematel,�
Interpretive�Structural�Modeling.�
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�هوایی�شهید�ستاري �
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1
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2
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��چکیده
از�و�نوآوري��یادگیريزیرساخت�نیروي�انسانی�و�توسعه�فرهنگ��بهبودارتقاي�آمادگی�دفاعی،��:زمینه�و�هدف

الگـویی�جهـت�بهبـود�فرهنـگ������در�پـژوهش�حاضـر��بر�این�اساس،��.است�هاي�دفاعی�سازماناساسی��اتالزام
��.شهید�ستاري�ارائه�شده�است�یادگیري�سازمانی�در�دانشگاه�هوایی

.�پژوهش�حاضر�از�نظر�هدف،�کاربردي�و�از�نظر�روش،�نوعی�پژوهش�آمیخته�اکتشافی�است�:شناسی�روش
نمونـه���بـود�و��ییدانشگاه�هـوا��یعلم�ئتیه�ياعضادر�هر�دو�مرحله�کیفی�و�کمی�شامل��قیتحقآماري�جامعه�
و�در�مرحله�کمی��نفر�6در�مرحله�کیفی�از�تعداد�.�انتخاب�شدند�گیري�غیراحتمالی�هدفمند�روش�نمونهبه��آماري

مکـس��افـزار���نرممحتوا�و��لیتحلروش�از��یفیک�يها�داده�لیجهت�تحل.�نفر�از�خبرگان�استفاده�شد�10از�تعداد�
��.استفاده�شدسازي�ساختاري�تفسیري��مدلز�روش�ا�زین�یدر�بخش�کمو��کودا

و�ارتباطات�به�پذیري��ریسکاز�هشت�سطح�تفکر�سیستمی،�محیط�کاري�امن،�پاداش،��نهاییالگوي��:ها�یافته
عنوان�عوامل�تاثیرگذار�و�عوامل�رهبري،�نظام�خلق�و�تسهیم�دانش،�آمـوزش،�ترغیـب�همکـاري�و�یـادگیري�����

دي�بر�برون�سازمان،�اهداف�مشترك،�عملگرایی،�اختیار�عمل�و�ظرفیت�مـازاد��گرایی،�تاکید�راهبر�گروهی،�آینده
��.تشکیل�شده�است�ریرپذیتأثسازمانی�به�عنوان�متغیرهاي�

�بی�ـترغی،�مـازاد�سـازمان���تیظرف�و�اریمع�نیرگذارتریدر�سطح�هشتم�و�تاث�یستمیتفکر�س�اریمع�:گیري�نتیجه
بر�این�.�ندشناخته�شدتاثیرپذیرترین�عوامل�به�عنوان��شدان�مینظام�خلق�و�تسهی�و�گروه�يریادگیو��يهمکار

��.اساس،�مدیران�باید�در�فرایند�ایجاد�فرهنک�یادگیري�به�روابط�بین�متغیرها�توجه�نمایند
��یابی�ساختاري�تفسیري�مدل-دیمتل�،نوآوري�،پذیري�ریسک�،یسازمان�يریادگی�،فرهنگ�:ها�کلیدواژه

�یسـازمان��يریادگی�ـبهبود�فرهنگ��يالگو).�1400(حسن؛�صادقی،�امیر�آبادي،�ایمان؛�زراعتی،�م�قاسم:�استناد
،�)12(�4،�هاي�دفاعی�مدیریت�نوآوري�در�سازمانفصلنامه�.�يستار�دیشه�ییکارکنان�دانشگاه�علوم�و�فنون�هوا
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�مقدمه �

و��اراهنممنشور��،علم،�اخلاق�و�اقتصاد،�یعنی�سرفصل�بیانیه�گام�دوم�انقلاب�فتهاز�سه�مورد�

در��یـی�گرا�تی�ـکه�موضوع�مامور�یهنگام�.هستندها��دانشگاه�تیهدا�يبرا�یگر�سه�وجه�تیهدا

در�.�عمـل�شـود��گام�دوم�انقلاب��هیانیب�يها�بر�اساس�سرفصل�دیبا�،شود�میها�مطرح��دانشگاه

�.اسـت��شـرو�یدر�موضوع�علم،�نهاد�دانشگاه�پ�.سه�سرفصل�علم�و�پژوهش�قرار�دارد�نیا�رأس

بـر�ایـن���.�نمایان�شـود�کشور��يادو�در�رشد�اقتص�کرده�لیتبد�يو�نوآور�يفناور�بهباید�علم�را�

به�سـمت���دیبا�یگام�دوم�انقلاب�اسلام�هیانیبدر�راستاي��هوایی�شهید�ستاري�دانشگاهاساس،�

�).1398نعمتی،�(کند�حرکت��ی�و�کارآفرینمهارت�يها�دانشگاه�یعنینسل�سوم��يها�دانشگاه

ي�و�کارآفرینی�نوآورمفهوم�از��یجزء�مهم�یسازمان�يریادگیکه��تاکید�دارندصاحبنظران�

�یکنـون��تیوضـع��دی�ـاش�را�بهبود�بخشـد،�با��که�رفتار�نوآورانهآنقبل�از�مدیریت�سازمان�.�است

ــ ــازمان�يریادگی ــورد�ارز�یس ــرا�م ــد�یابی ــرار�ده ــدگاه�).�1394ســلیمی�و�همکــاران،(�ق از�دی

و�د�داشـته�باش�ـ�وجـود��بـه�موضـوع���نسبت��ییاقتضا�کردیرو�نظران�بهتر�است�تا�نوعی�صاحب

).�1�،2020راپسـیک�(شـوند��شناسـایی���يریادگی�ـخوب��تیریمد�يلازم�برا�یتیموقع�يرهایمتغ

توانـد�سـازمان�نـوآور�و�����پـذیري�نمـی���دهد�سازمان�بدون�قابلیـت�ریسـک���ها�نشان�می�پژوهش

دگیري�پذیري�بر�یـا��ریسک�یرتأثها�نشانگر��پژوهش�،همچنین).�2،2016ناوانکو(باشد�کارآفرین�

گریز�مانعی�براي�یـادگیري�و�نـوآوري�بـه�حسـاب������ها�بوده�و�افراد�ریسک�و�نوآوري�در�سازمان

�).3،2019بودیراجا(آیند��می

در�ادبیات�یادگیري�سازمانی�و�سازمان�یادگیرنده،�فرهنگ�سازمانی�به�عنوان�یک�

گیـري���ایـن�جهـت��.�ها�دیده�شـده�اسـت���کننده�براي�یادگیري�در�سازمان�عامل�تسهیل

محور�یا�به�اختصار�فرهنگ�یادگیري�-�رهنگی�نسبت�به�یادگیري�را�فرهنگ�یادگیريف

اساسی�از�فرهنگ�سـازمانی�و���جنبهدر�عمل،�فرهنگ�یادگیري�سازمانی�یک�.�نامند�می

مدیریت�ریسـک،��).�2020؛�راسپیک،�4�،2014ریبلو(یک�سازمان�یادگیرنده�است��هسته

نتایج�تحقیقی�).�1394شهلایی،�(است�ه�بخش�جداناپذیر�در�موفقیت�یا�شکست�فعالیت

،�ینیالـد��شـمس�(بـود��پـذیري�کارکنـان����نشانگر�رابطه�مثبت�فرهنگ�ارگانیک�و�ریسک

�یی،�شناسارندهیادگسازمان�ی�کیارتش�به�عنوان�ي�ها�چالش�نیاز�بزرگتر�یکی).�1388

خود�بر�اساس�تجربـه،���يهمه�اعضا�يلازم�برا�هاي�و�مهارت�يا�حرفه�يازهاین�انیو�ب

��
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چنانچه�در�تحقیقـی،���.)1�،2017لیارا�و�بیورکنس(�آنها�است�لاتیش�و�سطح�تحصآموز

هاي�مراکز�آموزشی�نیروي��،�نشان�دادند�که�در�آموزش)2020(همکاران�و��2انتوناکوپولو

�.وجود�داشته�باشد�و�ابهام�یدگیچی،�پنانینوسان،�عدم�اطمعامل��4هوایی�نروژ�باید�

�شـناخته��تی�ـو�خلاق�يریادگی،�ينوآور�هاي�نهیزمدر��ینظام�يها�،�سازمانیبه�طور�سنت

�معـروف�هسـتند���یمراتب�ـ�سلسـله�و��»ینیماش�ـسازمان�«با�عنوان�آنها��شتریب�رای،�زشده�نیستند

�ساختار�ارتـش،��از�دانشگاه�هوایی�شهید�ستاري�به�تبعیتساختار��).2020و�همکاران،��3کرامر(

ر�یپـذ�رییتغ�یبه�راحت�ـ�یمراتب�لسلهس�يساختارها�.استو�بروکراتیک��یمراتب�سلسلهک�ساختار�ی

...�و�ایجـاد�سـازمان�یادگیرنـده����قـات،�یپژوهش،�تحق�،ينوآور�ت،یچون�خلاق�یو�امورات�ستندین

تحقیقات�نشان�داده�است�که�حتـی�در�چنـین�محیطـی�بـا������.هستندمنعطف��يساختار�ازمندین

،�4ویسـر�(آورد��هاي�سازمان�یادگیرنده�را�به�وجود�توان�ویژگی�ایجاد�فرهنگ�یادگیري�قوي�می

اشاره�شـده���یعلم�زیاز�رستاخ�نکهیا�يبرا�يستار�دیشه�ییدانشگاه�هوابر�این�اساس،�).�2008

خود�را�در�کاروان�شتابان�علـم�جبـران����يها�یگام�دوم�انقلاب�جا�نماند�و�عقب�ماندگ�هیانیدر�ب

�کی�ـ�سـوي�بـه���تغییر�موجباتو��نموده�تیرا�در�خود�تقو�یسازمان�يریادگیفرهنگ��باید�،کند

در��»راهبرد�دانش�و�پـژوهش�«رهبر�معظم�انقلاب�در��یهتوصو�همراستا�با��رندهیادگیدانشگاه�

��.گام�دوم�انقلاب�را�فراهم�آورد�هیانیب

هاي�اطلاعاتی�و�منابع�معتبر�علمی�داخلی��هاي�به�عمل�آمده�در�پایگاه�برابر�بررسی

تا�کنـون���ازمانیهایی�در�خصوص�فرهنگ�یادگیري�س�رغم�انجام�پژوهش�و�خارجی،�علی

عـدم�توجـه�بـه����.�الگویی�جامع�براي�بهبود�آن�در�مراکز�نظامی�ایران�انجام�نشـده�اسـت��

تواند�به�ایجاد�عملکرد�ضـعیف،�افـت�کیفیـت،�����فرهنگ�یادگیري�سازمانی�در�دانشگاه�می

هاي�درونی�و�بیرونی،��نداشتن�تعهد�رقابتی،�نبود�تعهد�در�نیروي�کار،�عدم�درك�وابستگی

مان،�ضعف�در�سازگاري�در�مقابل�تغییرات�محیطی،�بروز�عکس�العمل�کنـد��ایستایی�ساز

حاضر�بـه�ایـن�مسـاله����در�پژوهش��،رو�نیا�از.�در�مقابل�محیط�پویا�و�پیچیده�منجر�شود

شود�که�الگوي�بهبود�فرهنگ�یادگیري�سازمانی�در�دانشـگاه�علـوم�و�فنـون�����پرداخته�می

��هوایی�شهید�ستاري�چگونه�است؟

� �

��
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�پژوهش�ۀپیشین �

��پیشینه�نظري

کردنـد���سازمان�یادگیرنده�و�یادگیري�سازمانی�را�مفهومی�معـادل�تعبیـر�مـی����،در�گذشته

فرایند�یادگیري�اشاره�دارد�کـه��نوعی�یادگیري�سازمانی�به�.�که�مفاهیم�متفاوتی�هستند�درحالی

شـاره��گیرند،�حال�آنکه�سازمان�یادگیرنده�به�سازمانی�ا�در�آن�افراد�در�تعامل�با�دیگران�یاد�می

به�عبارت�دیگر�سـازمان�یادگیرنـده����کند؛�دارد�که�افرادش�را�براي�یادگیري�مستمر�تشویق�می

سـازمان���2به�عقیـده�مـارکوارت���).�2019،و�همکاران�1ایسلام(حاصل�یادگیري�سازمانی�است�

فراینـدهاي�ایجـاد�و����،هـا��یادگیرنده�بر�چه�چیزي�تمرکز�دارد�اما�یادگیري�سازمانی�بر�مهـارت�

رفایی�(دهد��تاکید�دارد�که�چگونه�یادگیري�در�سازمان�رخ�میموضوع��این�ري�دانش�وکارگی�به

�در�هر�صورت�یادگیري�به�صورت�غیر�مستقیم�با�شرایط�محیطی�ارتبـاط�دارد��).1393قدیمی،�

اول�اینکـه�تاکیـد�بـر����.�تمامی�تعاریف�در�سه�موضوع�اشتراك�کلـی�دارنـد��).�3�،2020راپسیک(

دهنـده���سـوم�اقـدامات�بهبـود����.در�تعاریف�بر�دانش�تمرکز�شده�است�دوم�اینکه.�سازمان�دارند

نمبـارد�و��(�هدف�از�یادگیري�سازمانی�تسهیل�تغییرات�براي�عملکرد�بهتر�سازمانی�است.�است

��).4�،2011لاپر

فرهنگ�را�).�2019و�همکاران،��5اوراستریت(ت�اس�یاتیح�سازمان�تیموفق�يفرهنگ�برا

ایی�دانست�که�گروه�یا�سازمان�براي�حل�دو�مسئله�انطباق�بـا��ه�توان�به�عنوان�نتیجه�پاسخ�می

توانـد�مـانع����از�سوي�دیگر،�فرهنـگ�مـی��.�آورد�محیط�خارجی�و�یکپارچگی�داخلی�به�دست�می

فرهنگ�و�یادگیري�سازمانی�با�یکـدیگر���،بنابراین؛�گرددکننده�آن��یادگیري�سازمانی�یا�تسهیل

ري�سازمانی�در�فرهنگ�یادگیرنده�تجلی�عینی�و�تعامل�اثربخش�فرهنگ�و�یادگی�داشتهتعامل�

��).6،1996هرسی�و�بلانچارد�و�دیوئی(�یابد�می

فرهنگ�یادگیري�سازمانی�ناشی�از�مفهوم�سـازمان�یادگیرنـده�اسـت�و�بیـانگر�مفـاهیم������

فرهنـگ�یـادگیري�سـازمانی�در�پرتـو�حمایـت������.�یادگیري�سازمانی�و�فرهنگ�سـازمانی�اسـت��

یري�سازمانی�از�کسب�اطلاعات،�توزیـع�و�تسـهیم�یـادگیري����فرهنگ�سازمانی�و�تاکید�بر�یادگ

کند�و�از�طریق�تقویـت�یـادگیري�مسـتمر،�پیشـرفت�عملکـرد�سـازمانی�را�بهبـود���������حمایت�می

با��سازمان�کی�).1396،�محمدي�و�سهرابی(بخشد�و�بر�تحول�مثبت�سازمانی�اثرگذر�است��می

��

1 �. Islam�

2.�Marquardt�
3.�Rupcic�
4.�Nembhard�&�Lapr´e�
5.�Overstreet�
6.�Hersey�&�Blanchard�&�Dewey�
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کار�خود��يرویتوسعه�و�آموزش�ن�قی،�کسب�و�انتقال�دانش�از�طرجادیا�يبرا�يریادگیفرهنگ�

تـوان�بـه�فرهنـگ�یـادگیري������در�حقیقـت�مـی��).�2019و�همکـاران،���1اوراسـتریت�(�کند�یکار�م

کننده�اساسی�خلاقیـت�و�نـوآوري�نگـاه�کـرد�زیـرا�ایـن�نـوع���������سازمانی�به�عنوان�یک�تسهیل

�باتیس(کند��و�آزمایشگري�و�تجربه�حمایت�میپذیري��ریسکفرهنگ�از�تحقیق�و�پرس�و�جو،�

��).2،2005و�کاساونه

�هاي�فرهنگ�یادگیري�ویژگی

�5نـز�یو�واتک�کی،�مارس�ـ)1996(،�مـارکوارت��)1996(�4لی�ـ،�ه)1999(�3احمد�و�همکـاران�

فرهنـگ��موضـوع��با�تمرکز�بر��)1998(�8و�گو)�1993(�7،گاروین)1992،1994(�6نیشا�،)2003(

��بررسی�نمودند؛�مند�نظامرا�به�صورت�آن��يها�یژگیو�،یادگیري

�نی؛�در�ااست�اشتباه�و�شکست�تجربهامتحان�کردن،��يامن�برا�طیمح�کی:�9نام�طیمح

هـا�نـه�تنهـا�مجـاز������اشـتباهات�و�شکسـت��.�به�عنوان�شکست�وجود�ندارد�زیچ�چیها،�ه�سازمان

��).1996ت،�ارمارکو�و�1999احمد�و�همکاران،�(شوند��یم�تلقیبلکه�ارزشمند��هستند

�يهـا��سازمان�فعالیتاز��یقسمت�،يوآورو�انتظار�ن�سکیتحمل�ر�تیقابل:�10يریپذسکیر

�بی�ـرا�ترغ�ينـوآور��يبـرا��يریتا�آنجا�که�امکان�دارد�خطرپذو��بوده�داراي�فرهنگ�یادگیرنده

فرهنـگ���جـاد�یا.�)1999احمـد�و�همکـاران،��(�سـتند�یو�منتظر�درخواست�اجازه�از�مافوق�ن�کرده

�يبرا�یفرصت�نیمهم�است،�همچن�اریبه�موقع�هرگونه�عمل�نادرست�بس�صیو�تشخ�يریشگیپ

را��یسـازمان��يتواند�تحول�در�رفتارهـا��یاست�که�م�يریادگی�يها�زود�هنگام�فرصت�صیتشخ

��.)2020اسمیت،�(سوق�دهد��يشتریبه�سمت�منفعت�ب

اـنگر�ا��رنـده�یادگیزمـان�در�فرهنـگ����تیماه�یبررس:�11یکنزد�ییگراندهیآ اسـت�کـه����نی�ـنش

�يبـه�زمـان�بـرا����شیگـرا��نیر�واقع�بهترد.�فرهنگ�حاکم�است�گونه�نیدر�ا�کینزد�ندهیبه�آ�شیگرا

دورتر�فکـر�کنـد�تـا�����یبه�اندازه�کاف�دیشخص�با.�است�کینزد�ندهیدور�و�آ�ندهیحد�وسط�آ�،يریادگی

بـر���دی�ـشـخص�با��نیا�گرید�يکند،�اما�از�سو�یابیاقدام�را�ارز�تلفمخ�يها�دوره�مند�نظام�جیبتواند�نتا

��).�1996ن،یشا(�بپردازد�يرکاریو�غ�يکار�يها�حل�راه�یابیبه�ارز�کینزد�ندهیحسب�آ

��

1.�Overstreet�
2.�Bates�&�Khasawneh�
3.�Ahmed�et�al.�
4.�Hill�
5.�Watkins�and�Marsick�
6.�Schien�
7.�Garvin�
8.�Goh�
9.�Safe�environment�
10.�Risk�Taking�
11.�Future�Orientation�
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ارتباطـات�کامـل�و�بـاز�حـاکم�اسـت�و�������ده،ن�ـریادگیفرهنـگ���در:�1ارتباطات�کامل�و�بـاز�

اطلاعات�کارکنان�به�تبادل��لیتما�یسازمان�نیدر�چن�،رو�نیاز�ا.�شود�یم�عیتوز�عیاطلاعات�سر

�کننـد��یاده�نماستف�گرانیبه�منظور�نفوذ�در�د�یاست�و�از�اطلاعات�به�عنوان�قدرت�شخص�ادیز

��).1379،یزال(

�یسـتگ�یعدم�شا.�هستند�گریکدیو�نگران��کنند�یاعتماد�م�گریکدیبه��افراد:�2عمل�اریاخت

بـا�اسـتفاده�از�بـازخور،�����رنـده�یادگی�يها�سازمان.�شود�یم�انیفرد�بدون�ترس�از�مجازات�ب�کی

��.)1996ت،�ارمارکو(�دهند�یقرار�م�قیتشو�را�مورد�يساز�شفاف

�جـاد�یبـر�ا��یمبتن�ـ�رنـده�یادگی�سازمان�داراي�فرهنـگ�:�3ر�برون�سازمانب�يراهبرد�دیتاک

رقبـا�و���،یکـه�شـامل�نظـام�اجتمـاع�����اسـت��اش�یخـارج��طیسازمان�و�مح�ـ�نیب�کیرابطه�نزد

کـه���است�یاناتیو�جر�یو�هرگونه�اقدام�حقوق�يگذار�انونق�يها�اتیه�لیاز�قب�،گرید�يها�گروه

�باشد�انیمشتر�يازهاین�يپاسخگو�دیبا�رندهیادگیسازمان�.�دهند�یقرار�م�ریسازمان�را�تحت�تأث

سـازمان��قدري�مهم�است�که�برخی�صاحبنظران،�ه�این�موضوع�ب�).2003ک،یو�مارس�نزیواتک(

�يبـرا�ي�در�تمـام�سـطوح���ریادگی�ـدر�آن��کننـد�کـه���تعریف�می�یبه�عنوان�سازمان�نده�راریادگی

��).2020راپسیک،�(شود��انجام�می�طیدر�مح�يسازگار

و�بـه���بـوده�نگر��کل�یژگیو�يکارکنان�دارا�،یسنت�يها�برخلاف�سازمان�:4یستمیتفکر�س

�یسـتم�یتفکـر�س�.�ها�وجود�ندارد�در�آن�يجزءنگر�ینیبه�عنوان�نماد�ع�یشغل�یفتگیش�وجه�چیه

تفکـر���نیب�ـ�یکـه�تـلاش�دارد�تعـادل����اسـت��شده�فیحل�مسئله�تعر�يبرا�يکردیبه�عنوان�رو

��).1992ن،یشا(�نگر�و�تفکر�جزءنگر�برقرار�کند�کل

�جـاد�یسـازمان�در�ا��يهـا��تـلاش��زانی�ـدهنـده�م��عامل�نشان�نیا:�5یمازاد�سازمان�تیظرف

تا��شود�یم�یدر�سازمان�در�کار�افراد�طراح�يریادگی�،استکارکنان��يبرا�يریادگی�يها�فرصت

�یآمـادگ��ریی�ـتغ�يتـا�بـرا���ندمسـتمر��يریادگیبه��ازمندین�کارکنان�.رندیبگ�ادی�درکارآنها�بتوانند�

مرتبط�بـا�کـار�کنتـرل�����يها�يریگمیکنند�و�بر�تصم�دایاشند،�خود�را�وفق�دهند،�رشد�پداشته�ب

��).2003ک،یو�مارس�نزیواتک(�داشته�باشند

�سـازند��یرا�فراهم�م�يا�کننده�لیتسه�یجو�سازمان�رندهیادگی�يها�سازمان:�6پاداش�ستمیس

�یابی�ـهنگـام�ارز��در�يریادگی�ـ�.شـود��یشده�و�به�آن�پاداش�داده�م�ـ�قیتشو�يریادگیکه�در�آن�

��

1.�Openness�
2.�Autonomy�
3.�External�Orientation�
4.�Systematic�Thinking�
5.�Organizational�Slack�
6.�Reward�
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کـه�بـه����یقیتشـو��يهـا��و�طـرح��ایدر�پرداخت�حقوق�و�مزا�ز،یجوا�يعملکردها،�در�مراسم�اهدا

�اسـت��ییاختصـاص�دارنـد،�قابـل�شناسـا�����دیجبران�خدمت�کارکنان�به�خاطر�کسب�دانش�جد

��.)1996ت،ارمارکو(

�يبرا�یو�انسان�ینسبت�به�ارائه�منابع�مال�يقو�یتعهدات�رندهیادگی�يها�سازمان:�1زشآمو

نشـان�داد���کـا�یانجمن�آموزش�و�توسعه�آمر�قیتحق.�شان�دارند�کارکنان�يریادگی�تیفیبهبود�ک

وجـود�دارد���یکسـب�و�کـار�همبسـتگ����یکل�ـ�تی�ـدر�آمـوزش�و�موفق��يگـذار��هیسـرما��نیکه�ب

�تـوان�گفـت���می�-است��يالعاده�قو�فوق�یآموزش�ستمیس�کی�يارتش�دارا.�)1996مارکوارت،(

��).2�،2017پیرسون(�است�ارتشمربوط�به��سیستم�آموزشی�نیتردهیچیو�پ�نیتر�بزرگ�که

کـل�سـازمان����وبرسـند���یجمع�ـ�نشی�ـتـا�بـه�ب���کنند�یرهبران�به�افراد�کمک�م:�3يرهبر

و��نـز�یواتک(کننـد��در�جهت�رفع�مشکلات�با�هم�کـار���رندهیادگیسازمان��کیدر�قالب��تواند�یم

هـاي���در�سـازمان��،اسـت��یمگنکه�موجب�ارتقا�تنوع�و�نـاه��يرهبر�يریادگی).�2003ک،یمارس

��).2020و�همکاران،�4انتوناکوپولو(نظامی�بیشتر�مورد�تاکید�است�

کارکنـان���یدهنده�ضعف�و�قوت�سازمان�در�جذب�مشارکت�جمع�نشان:�5اهداف�مشترك

مشـترك�در���دگاهی�ـد�کی�يو�اجرا�يافراد�در�برقرار.�آرمان�مشترك�سازمان�است�نییتع�يبرا

آنها�حساب��يانجام�دادن�آن�رو�يآنچه�که�برا�ادگرفتنیتا�به��دشون�یسازمان�مشارکت�داده�م

��).2003ک،یو�مارس�نزیواتک(�شوند�قیشده�است�تشو

قابل��رامونیپ�يایدر�سازمان�حاکم�است�که�به�نظر�کارکنان،�دن�دگاهید�نیا:�6ییعملگرا

ل،�رفتـار��و�مسائ�ها�تیبا�فعال�يو�سازگار�یبرخورد�انفعال�يبه�جا�یفرهنگ�نیچن.�است�تیریمد

�نیـی�تع�یـی�را�برحسـب�عملگرا��قـت�یو�حق�تی�ـواقع�تی�ـو�ماه�دهد�یم�نفعال�از�خود�نشا�فوق

��.)�1996ن،یاش(�کند�یم

وجـود���زانی�ـو�م�يکـار��يهـا��تعـداد�گـروه���انگریب:�7یگروه�يریادگیو��يهمکار�بیترغ

�یفرهنگ�سازمان�با�ارزش�تلق�ـ�لهیبه�وس�يهمکار�نیا.�در�سازمان�است�یفرهنگ�کار�گروه

��).2003ک،یو�مارس�نزیواتک(شود��یو�به�آن�پاداش�داده�م�شده

�يریادگی�ـ�يهـا��ضعف�و�قوت�سازمان�در�جذب�و�نشر�نظام�:8دانش�مینظام�خلق�و�تسه

��

1.�Training�
2.�Pierson�
3.�Leadership�
4.�Antonacopoulou�et�al�
5.�Common�Goals�
6.�Belief�in�action�
7.�Encouragement�of�collaboration�and�team�learning�
8.�Creating�of�systems�to�capture�and�share�learning�
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�یاطلاعات�و�دانش�در�مورد�اثربخش�ـ�.)2003ک،یو�مارس�نزیواتک(دهد��یمرا�نشان�در�سازمان�

ارزشـمند���اریبس�ـ�يورودنوعی�نوان�تواند�به�ع�یاز�آن�م�يریشگیواکنش�به�عملکرد�اشتباه�و�پ

��).2020اسمیت،�(�اصلاح�و�انطباق�رفتار�خود�باشد�يبرا�نفعانیهمه�ذ�يبرا

��تجربیپیشینه�

گـر���جامع�عوامـل�تسـهیل���يالگو«در�پژوهشی�با�عنوان�)�1398(همکاران�خیراندیش�و�

�در�يگـر�یـادگیر���مهمترین�عوامل�تسـهیل�با�هدف�احصاي��»در�یک�سازمان�دفاعی�يیادگیر

�يآمـار��يهـا��ها�با�کمک�آزمون�حاصل�از�تحلیل�داده�هاي�یافته.�پرداختند�یک�سازمان�دفاعی

فریدمن�نشان�داد�که�ابعـاد���يا�و�تحلیل�واریانس�رتبه�ي،�تحلیل�عاملی�تأییديا�نمونه�تی�تک

کارکنـان�و�مـدیریت�دانـش�از�عوامـل������ينگرشی،�اعمال�مـدیریتی،�جـو�سـازمانی،�ویژگیهـا����

�يبیشترین�اهمیـت�بـرا���يهمچنین،�عامل�نگرشی�دارا.�شوند�یممحسوب��يتسهیلگر�یادگیر

�ارائـه�«بـه���یدر�پژوهش�ـ)�1396(و�همکـاران���یعباس�خدام�.در�سازمان�است�يتسهیل�یادگیر

دانشـگاه�سـمنان����در�»دانـش��تیریو�مد�يریادگیدر�دانشگاه�بر�اساس�فرهنگ��يمدل�نوآور

آزمـون��.�بـود��يبر�معـادلات�سـاختار���یو�مبتن�یهمبستگ�-�یفیروش�پژوهش،�توص.�پرداختند

و�به��یسازمان�يبر�نوآور)�80/0(�زانیبه�م�يریادگیفرهنگ��که�پژوهش�نشان�داد�هايهیفرض

بـه���زی�ـدانـش�ن��تیریمـد��نیهمچن.�دارد�میدانش�اثر�مثبت�و�مستق�تیریبر�مد)�50/0(�زانیم

�زانی�ـبـه�م��يریادگی�ـدارد؛�در�ضـمن،�فرهنـگ����میاثر�مثبت�و�مستق�يبر�نوآور)�26/0(�زانیم

��.دارد�میرمستقیاثر�مثبت�و�غ�یسازمان�يبر�نوآور)�13/0(

سنجی�ابزار�سـنجش���طراحی�و�روان«عنوان�در�پژوهشی�با�)�1394(سهرابی�و�همکاران�

مدلی�جهت�سنجش��،»ویژگی�دانشگاه�به�عنوان�سازمان�یادگیرنده�از�دیدگاه�رهبران�آموزشی

شـامل�هفـت�عامـل�����این�مـدل�.�کردند�ارائهیرنده�هاي�دانشگاه�به�عنوان�سازمان�یادگ�ویژگی

رهبري،�شایستگی�فـردي،�مـدیریت�دانـش،�یـادگیري�تیمـی،�مـدیریت�اطلاعـات،�ارزیـابی���������

در�خصـوص�اسـتحکام�سـاختار�����یمطالعه�شـاهد�مناسـب���نیا�جیتان.�بودعملکرد،�تسهیل�تغییر�

حمیـدبیگی�و��.�بـود��رنـده�یادگیدانشگاه�به�عنوان�سازمان��یژگیابزار�سنجش�و�ییایو�پا�یعامل

طراحـی�الگـوي�سـازمان�یادگیرنـده�بـراي�مراکـز�������«�در�پژوهشی�با�عنـوان�)�1392(همکاران�

�مؤلفـه��22بعد،��6الگویی�با�))�ع(دانشگاه�افسري�و�تربیت�پاسداري�امام�حسین�(�یعالآموزش�

الگـوي�سـازمان�یادگیرنـده�����هـا،��در�این�پژوهش�بـا�بررسـی�مـدل���.�کردند�ارائهشاخص��73و�

گـرا،�نیـروي�انسـانی�����ه�به�ترتیب�با�ابعـاد�سـاختار�ارگانیـک،�مـدیریت�و�رهبـري�علـم������دانشگا

یادگیرنده،�سیستم�یادگیري�و�نشر�دانش،�راهبرد�یادگیري�محور�و�فرهنـگ�حـامی�یـادگیري����

��.طراحی�گردید

هـاي���گیـري�سـازمان���ارائه�الگوي�مناسب�شکل«عنوان��با)�1390(در�پژوهش�شهلایی�
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سـازمان��نـوعی��تواند��که�ارتش�می�مشخص�شد�»وري�اسلامی�ایرانیادگیرنده�در�ارتش�جمه

هاي�ارتش،�معیارهاي�سـازمان�یادگیرنـده�را�بـا�بـالاترین�درصـد�دارا�������یادگیرنده�باشد�و�یگان

ها�و�مراکز�آموزشی�و�فرهنگی�ارتـش،�معیارهـاي�سـازمان�یادگیرنـده�را،�بـه�������دانشگاه.�هستند

ند،�فرهنـگ�سـازمانی،�قابلیـت�شخصـی،�الگوهـاي������م�ترتیب�در�معیارهاي،�رهبري،�تفکر�نظام

بودیراجـا�و���.مشـترك،�مـدیریت�دانـش�دارا�بودنـد����انـداز���چشمذهنی،�یادگیري�تیمی،�ساختار،�

پـذیري�کارکنـان�و�سـازمان�����هـاي�ریسـک���قابلیـت�«عنـوان���پژوهشی�بادر�)�2019(همکاران�

زه�سـازمان�بـر�روي���به�بررسی�نقـش�میـانجی�انـدا����»نقش�میانجی�اندازه�سازمانی:�یادگیرنده

دهـد���نتایج�نشان�می.�پذیري�کارکنان�و�یادگیري�در�درون�سازمان�پرداختند�رابطه�بین�ریسک

بهبـود�یـادگیري����پـذیري�کارکنـان�بـر�روي����ریسک�یرتأثکه�اندازه�سازمان�نقش�معناداري�بر�

��.سازمانی�دارد

ور�ادبیـات��مر:�رهبري�و�فرهنگ�یادگیري�سازمانی«در�پژوهشی�با�عنوان�)�2019(�1شی

به�بررسی�رابطه�رهبري�و�فرهنگ�یادگیري�سازمانی،�سازمان�یادگیرنده�و�یادگیري��»مند�نظام

�ـ�و�ارتباط�آنرهبري�سبکهاي�از�انواع��ینتایج�این�تحقیق�دید�جامع.�سازمانی�پرداخته�است �اب

اران�ناوانکو�و�همک�.دهد�یمفرهنگ�یادگیري�سازمانی،�سازمان�یادگیرنده�و�یادگیري�سازمانی�

پذیري��پذیري�بر�روي�یادگیري�سازمانی�و�انعطاف�ریسک�یرتأث«عنوان�در�پژوهشی�با�)�2016(

هـاي�نیجریـه�پرداختـه�و�����به�بررسی�سـازمان��»سازمان�اي�براي�پایداري��زمینه�به�عنوان�پیش

پـذیري���پذیري�و�یادگیري�سازمانی�و�بین�ریسک�نتیجه�گرفتند�که�رابطه�معناداري�بین�ریسک

��.پذیري�وجود�دارد�فو�انعطا

فرهنـگ�یـادگیري�سـازمانی،����«در�پژوهشی�بـا�عنـوان���)�2016(�2نوراشکین�و�همکاران

بـه�بررسـی�سـطح�����»�يمـالز�آموزش�عالی��مؤسساتعملکرد�سازمانی�و�نوآوري�سازمانی�در�

�مؤسسـات�فرهنگ�یادگیري�سازمانی�و�میزان�ارتباط�آن�بـا�عملکـرد�و�نـوآوري�سـازمانی�در�����

آکادمی�از�ارتباط�مثبت�و�معنادار�بین��40نتایج�آماري�حاصل�از�.�پرداخت�آموزش�عالی�مالزي

یادگیري�مسـتمر�بیشـترین�همبسـتگی�را�بـا�عملکـرد�سـازمانی�و�������.�این�متغیرها�حکایت�دارد

در�)�2016(�3سیندر�.همکاري،�یادگیري�تیمی�نیز�بیشترین�ارتباط�را�با�نوآوري�سازمانی�داشتند

بـه�دنبـال����»یکـا�آمرسازمان�یادگیرنده�و�کاربرد�آنها�در�ارتـش��هاي��مدل«عنوان�پژوهشی�با�

فرمان��5:�مدل�مورد�بررسی�قرار�گرفت�4در�این�مقاله�.�تبدیل�ارتش�به�سازمان�یادگیرنده�بود

��

1.�Xie�
2.�Norashikin�et�al.�
3.�Snyder�
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هاي�سازنده�سازمان�یادگیرنده�دیویـد�گـاروین،�مـدل�ارتباطـات�سیسـتمی�������پیتر�سنگه،�بلوك

پارامترهـایی��.�اقدامات�ضروري�مارسیک�و�واتکینز�و�مدل�سازمان�یادگیرنده�مایکل�مارکوارت

هـا�در�ارتـش�بـه�عنـوان������شناسایی�و�وضـعیت�آن��.ها�که�با�هم�همپوشانی�داشتند�از�این�مدل

��.سازمان�یادگیرنده�مورد�بحث�قرار�گرفت

فرهنگ�یادگیري�سازمانی،�فرهنگ�نـوآوري��«عنوان�اي�با��در�مقاله)�2010(�1اسکرالاواج

مثبـت���یرتأثنشان�داد�که�فرهنگ�یادگیري�سازمانی��»یجنوبهاي�کره��مانها�در�ساز�و�نوآوري

مثبت�غیر�مستقیم�متوسطی�بر�روي�فرهنـگ�نـوآوري����یرتأثمستقیم�زیادي�بر�روي�نوآوري�و�

�انی�ـمدر�را��يادی�ـز�یـی�همگرا�سـندگان�ینو�نی�ـشده�توسـط�ا��ارائه�يها�چارچوب�تحلیل�.دارد

بـر�فرهنـگ�یـادگیري�����مـؤثر�تـوان�عوامـل����می�د�وده�ینشان�م�يریادگیفرهنگ��يها�یژگیو

�:بندي�نمود�دسته�1سازمانی�را�مطابق�جدول�
�سازمانی�بر�اساس�مرور�ادبیات�تحقیق�بر�فرهنگ�یادگیري�مؤثرعوامل��.1جدول�

��منابع��مؤثرامل�وع��ردیف

��محیط�امن��1
ومز�گ؛�ریبلو�و�)2016(�یندرس،�)1996(�مارکوارت،�)1996(�هیل،�)1999(�همکاراناحمد�و�

)2011(��

��پذیري�ریسک��2

�یندرس،�)1996(�مارکوارت،�)1998(�گو،�)1993(�گاروین،�)1999(�همکاراناحمد�و�

گومز�؛�ریبلو�و�)1398(؛�خیراندیش�)2019(�یراجابود،�)2016(ناوانکو�،�)2016(

��)2020(�3،�اسمیت)2020(همکاران�و��2،�انتوناکوپولو)2011(

3��
گرایی��آینده

��نزدیک

�ینشا،�)1379(�یزال،�)2011(گومز�؛�ریبلو�و�)1999(ن�همکارااحمد�و�

)1996(��

4��
ارتباطات�کامل�و�

��باز

�شاین،�)1996(�هیل،�)2003(�مارسیک،�یانگ،�واتکینز�و�)1999(�همکاراناحمد�و�

؛�خیراندیش�)1392(�یدبیگیحم،�)2016(�یندرس،�)2019(نم�و�پارك�،�)1994(

��)2011(گومز�؛�ریبلو�و�)1398(

��لاختیار�عم��5
؛�ریبلو�و�)1392(�یدبیگیحم،�)2016(�یندرس،�)1996(�مارکوارت،�)1999(�همکاراناحمد�و�

��)2011(گومز�

6��
تاکید�راهبردي�بر�

��برون�سازمان

،�)1996(�هیل،�)2003(�مارسیک،�یانگ،�واتکینز�و�)1999(�همکاراناحمد�و�

گومز�لو�و�؛�ریب)2007(،�چیوا�)2016(�یندرس،�)2019(نم�و�پارك�،�)1996(�مارکوارت

��)2020(،�راسپیک�)2011(

��تفکر�سیستمی��7
؛�)1390(�ییشهلا،�)1392(،�حمیدبیگی�)2016(�یندرس،�)1993(�ینگارو،�)1994(�ینشا

��)1398(خیراندیش�

8��
ظرفیت�مازاد�

��سازمانی

،�)1996(�یله،�)2003(�یکمارسو��نزیواتک�انگ،ی،�)1999(همکاران�احمد�و�

��)2011(گومز�؛�ریبلو�و�)2016(�یندرس�،)2019(نم�و�پارك�،�)1994(�ینشا

��

1.�Skerlavaj�
2.�Antonacopoulou�et�al.�
3.�Schmidt�
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��)2011(گومز�،�ریبلو�و�)1996(مارکوارت�،�)1996(�یله،�)1999(همکاران�احمد�و���سیستم�پاداش��9

��)2016(�یندرس،�)1996(مارکوارت�،�)1994(�ینشا،�)1999(همکاران�احمد�و���سیستم�آموزش��10

��رهبري��11

،�خدام�)1998(گو�،�)2003(�یکسمارو��نزیواتک�انگ،ی،�)1999(همکاران�احمد�و�

�یدبیگیحم،�)2016(�یندرس،�)2019(نم�و�پارك�،�)1396(همکاران�عباسی�و�

��)2020(همکاران�،�انتوناکوپولو�و�)1398(؛�خیراندیش�)1394(،�سهرابی�)1392(

��اهداف�مشترك��12

نم�و�،�)1996(�یله،�)2003(�یکمارسو��نزیواتک�انگ،ی،�)1999(همکاران�احمد�و�

گومز�؛�ریبلو�و�)1398(؛�خیراندیش�)1390(�ییشهلا،�)2016(�یندرس،�)2019(پارك�

)2011(��

��)2011(گومز�،�ریبلو�و�)1996(�یله،�)1999(همکاران�احمد�و���عملگرایی��13

14��
ترغیب�همکاري�و�

��یادگیري�گروهی

نم�و�پارك�،�)1998(گو�،�)1993(�ینگارو،�)1994(�ینشا،�)2003(�یکمارسو��نزیواتک�انگ،ی

،�ریبلو�و�)1398(؛�خیراندیش�)1390(�ییشهلا،�)1394(�یسهراب،�)2016(�یندرس،�)2019(

�)2011(گومز�

15��
نظام�خلق�و�

��تسهیم�دانش

�یندرس،�)2019(نم�و�پارك�،�)1998(گو�،�)1993(�ینگارو،�)2003(�یکمارسو��نزیواتک�انگ،ی

�یتاسم،�)1398(ش�؛�خیراندی)1394(،�سهرابی�)1390(�ییشهلا،�)1392(�یدبیگیحم،�)2016(

)2020(��

�شناسی�پژوهش�روش �

�-کیفـی��(�یاکتشـاف�و�از�منظر�روش�تحقیـق،�آمیختـه����پژوهش�حاضر�از�نظر�هدف،�کاربردي

در�بخش�کیفـی�از�ابـزار�مصـاحبه�و�روش�دلفـی�و�در�بخـش�کمـی�تحقیـق�از��������.�است�)کمی

�یو�کم�ـ�یفیدر�دو�بخش�ک�قیتحق�آماري�جامعه�.ماتریس�مقایسات�زوجی�استفاده�شده�است

در�ارشـد���یکارشناس�ـ�لاتیسابقه�کـار�و�حـداقل�تحص�ـ���سال�15حداقل��يدارا�خبرگان�شامل

سـابقه�کـار���و�با�موضوع�پژوهش��ییآشنا�لیدلاین�افراد�به�.�بود�يستار�دیشه�ییدانشگاه�هوا

گیـري�غیراحتمـالی����از�روش�نمونـه��.انتخـاب�شـدند��مـرتبط���لاتیو�تحص�یبالا،�پست�سازمان

نفـر�از�نخبگـان����6از�تعـداد��.�نخبگان�و�اعضاي�پانل�دلفی�اسـتفاده�شـد���براي�تعیین�1هدفمند

در�نهایـت�در��.�نفر�نیز�در�قالب�پانل�دلفی�به�پرسشنامه�پاسخ�دادنـد��9مصاحبه�به�عمل�آمد�و�

��.گردیدنفر�تکمیل���10توسط�ام�اس�دیماتل�آيبخش�کمی�تحقیق،�پرسشنامه�روش�

از��یمقـدمات��ین،�فهرسـت�یش�ـیپ�يها�سوابق�پژوهشق�مطالعه�یانجام�پژوهش،�ابتدا�از�طر�در�

منابع�اطلاعاتی�علمی�مرتبط�بـا���با�توجه�به�کمبود.�شد�آمادهبر�فرهنگ�یادگیري��مؤثرعوامل�

بـراي��.�اختصاص�یافـت�بومی�سازي�متغیرها�،�زمان�زیادي�براي�هاي�نظامی�سازمان�درعنوان�

.�صـورت�پـذیرفت��نظامی�نخبگان��ساختاریافته�با�هاي�نیمه�مصاحبه�،برطرف�کردن�این�نقیصه

�ـل�وی�ـمکت�یبــا�روش�دلفـ�ـ��فرهنگ�یادگیري�در�دانشگاه�هوایی�ساز�ینهزمعوامل��در�نهایت

��

1.�Purposive�sampelling�
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الگـویی�بـه�منظـور�بهبـود������ارائـه�سپس�با�رویکرد�قیاسی�و�با�اتکا�به�کار�کمی�به�.�شد�یینها

�لی�ـاز�تحل�یف�ـیک�يهـا��داده�لی�ـتحل�بـراي�در�پژوهش�حاضر�.�پرداخته�شدعوامل�در�دانشگاه�

در�مرحله�بعد،�از�روش�دلفـی�بـراي�تکمیـل�نتـایج�����.�استفاده�شدکودا��ماکسافزار��نرممحتوا�و�

یکی�از�معیارهاي�ایجـاد�توافـق�نظـر�در�روش�دلفـی�را�����)�2007(�1هسو�و�سنفورد.�استفاده�شد

اي��را�بـه�گزینـه���4یـا���3اي�لیکرت،�عدد��نقطه�4خبرگان،�در�مقیاس�%�70دانند�که��زمانی�می

علاوه�بر�این�از�ضریب�کندال�براي�تعیین�تعـداد�دورهـاي���.�باشد�3.25ها��هند�و�میانه�پاسخبد

دهـد���ینشان�م�ـ�یدر�دو�دور�متوال�ز�آنیا�رشد�ناچیب�ین�ضریثابت�ماندن�ا.�دلفی�استفاده�شد

د�متوقـف��ی�ـبا�ینظرخـواه��نـدیدر�توافـق�اعـضاء�صـورت�نگرفتـه�اسـت�و�فرآ�یـشیـه�افزاک

براي�تعیـین���ام�اس�دیماتل�آي�در�بخش�کمی�نیز�از�روش�).1384،�همکاران�و�یخیمشا(�شود

��.الگوي�نهایی�بهبود�استفاده�شده�است�ارائهمیزان�اثرگذاري�و�اثرپذیري�و�

�هاي�پژوهش�یافته �

�ییشناسا�يبرا�کودا�افزار�ماکس�و�نرم�محتوا�لیها�از�روش�تحل�مصاحبه�يآور�پس�از�جمع

آن��ـکاسـت�کـه�بــه�کم�ـ����یمحتوا�فن�ـ�لیتحل.�استفاده�شد�يریادگیبر�فرهنگ��مؤثرعوامل�

فرانکفـورت�و��(�شـود��مـی��ییشناسـا��ینیو�ع�افتهیبه�صورت�نظام��ها�امیخـاص�پ�يهـا�یژگیو

هـر�مرحلـه����حیاست�که�در�ادامه�به�تشر�یمراحل�يمحتوا�دارا�لیتحل).��1381�:462اس،ینچم

�):1375،�به�اردن(پرداخته�شده�است�

ر�ی�ـد�سـؤال�و�متغ�ی�ـبا�يگرین�پژوهش�مانند�هر�پژوهش�دیدر�ا:�رهایتغن�مییف�و�تعیتعر

بـر�فرهنـگ����مـؤثر�مـورد�پـژوهش�عوامـل�����یاصـل��ریمتغ.�مورد�پژوهش�مشخص�شود�یاصل

��.ارائه�شده�استدو��که�در�قالب�جدول�بود�يستار�دیشه�ییدر�دانشگاه�هوا�يریادگی

�مصاحبه�يمحتوا�لتحلی�–�رهاییمتغ�نییو�تع�فیتعر�.�2جدول

ا�ی�ـاز�اسناد��يا�د�مجموعهیق،�بایر�تحقیبعد�از�انتخاب�سؤال�و�متغ:�د�اسنادیف�و�تحدیتعر

.�ردک�ـ�يآور�ف،�مشخص�و�جمعین�سؤال�پاسخ�داد�تعریآنها�به�ا�کمکبا��توان�یمه�کها�را��امیپ

اسـتفاده�شـده����يریادگیبر�فرهنگ��مؤثرعوامل��نییتب�يحاضر�از�ابزار�مصاحبه�برا�قیدر�تحق

��.است

��

1.�Chia-CHien�Hsu�&�Brian�A.�Sandford�

��لیواحد�تحل��رده��ریمتغ��فیدر

��مصاحبه��یداخل�یکپارچگی�،یخارج�طیانطباق�با�مح��يریادگیبر�فرهنگ��مؤثرعوامل���1
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ل�محتـوا��ی�ـدو�اقـدام�لازم�و�ملـزوم�در�تحل���يدگذارکو��يبند�رده:�يو�رمزگذار�يبند�رده

خـام�بـه�صـورت�مـنظم�در������يهـا��له�آن�دادهیه�بـه�وس�ـ�ک�ـاسـت���يندیفرآ�يرمزگذار.�هستند

مرحلـه���نی�ـدر�ا.�آورد�یق�محتـوا�را�فـراهم�م�ـ��ی�ـف�دقیان�توصکه�امکرد�یگ�ار�میقر�ییواحدها

در��تی�ـتـا�در�نها��شـوند��یم�ـ�کی�ـتفک�گریدک�ـیمجـزا�از���يدر�قالب�کـدها��ییمحتوا�يواحدها

حاصـل���جینتا).�1375،�به�اردن(گردند��نییتر�تب�بزرگ�یاي�از�کدها�و�در�قالب�مقولات�مجموعه

�دیدر�دانشگاه�شه�يریادگیبر�فرهنگ��مؤثرکه�عوامل��داد�ها�نشان�مصاحبه�يمحتوا�لیاز�تحل

در�.�دانسـت��یداخل�ـ�یکپـارچگ�یو��یخـارج��طیشامل�دو�بعد�انطباق�با�مح�ـ�توان�یرا�م�يستار

در�)�هـر�طبقـه���يمصداق�بـرا��کی(�يها�و�نحوه�کدگذار�از�متن�مصاحبه�یقیمصاد�،سه�جدول

��.ارائه�شده�استماکس�کودا�افزار��نرم

��ها�مصاحبه�قیو�مصاد�يکدگذار�.3جدول�

�شماره �کد �متن�مصاحبه

�1مصاحبه�
�آموزش �سازي�\سیستم همگن

�دانشجویان

�تغ�یم�يادیز�يساختارها ��رییتواند �تیفیک�مثلاًکند،

�م�ییدانشجوها �قبول �دانشگاه ��یکه �کنه، �هیاول�یسبه

�پذ �جامعه �و �مهم�است�شونیریدانشجوها �يبرا�ییهااستیس.

�.اتخاذ�شود�انیدانشجو�يساز�همگن

��6مصاحبه�
�باز �و �کامل تشویق�\ارتباطات

�نقدپذیري�و�ارائه�بازخور

�ولی�مراتبی�سلسله�است�و�نظامی�است�درست�دانشگاه

�و�پرسش�سمت�به�داریم�ما�و�ندارد�را�خشک�مراتب�سلسله

�.نداریم�دیگه�ندارد�چرا�ارتش�و�کنیم�می�حرکت�گفتگو

�2مصاحبه�

�یادگیري� �و �همکاري ترغیب

�رواب\گروهی �و�تقویت �استاد ط

�شاگردي

�با�انیمرب�توسط�مند�نظام�ریغ�وی�رسم�ریغ�خردهاي��آموزش

�شاگرد�استاد�روابط�،يگر�یمرب�تجربه، �به�کارکنان�انیمي

�.شود�یم�منجري�ریادگی�فرهنگ�بهبود

�3مصاحبه�
��شفاف\رهبري �یتمأمورسازي

�انداز�و�چشم

�افرادي�براي�باید�بندازیم�جا�را�فرهنگ�یک�خواهیم�می�وقتی

�و�نماییم�سازي�شفاف�و�سازي�آشکاري�هستن�جامعه�آن�در�که

�.کنیم�سهیمها��گذاري�هدف�در�راها��آن

�6مصاحبه�
�مشترك اشتراك�\اهداف

�و�مسیرهاي�مشتركانداز��چشم

�و�نیست�روشن�همه�براي�سازمان�انداز�چشم�حاضر�حال�در

.�نداشتند�مشارکت�اش�تدوین�در�و�ندارن�اش�قبول�همه

�تواند�می�مشتركانداز��چشم�به�رسیدن�براي�راداف�توانمندسازي

�.بگذارد�مثبت�یرتأث�یادگیري�فرهنگ�بر

�4مصاحبه�
�پاداش سازي��شفاف\سیستم

�تشویقاتیهاي��آیین�نامه

�تشویقاتیهاي��آیین�یا�سوابق،�در�درج�مثلاً�است�مهم�بازخورد

�.همه�ازش�باشن�داشته�خبر�باید�داریم

پـس�از��)�مکـس�کـودا��افزار��نرمخروجی�(نگ�یادگیري�بر�فره�مؤثرنتایج�عوامل��1شکل�

�.دهد�ها�را�نشان�می�مصاحبه�تحلیل�محتواي
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� �
��خبرگانبر�فرهنگ�یادگیري�حاصل�ادبیات�موضوع�و�مصاحبه�با��مؤثرعوامل��.1شکل�

دور��در�پرسشـنامه�.�در�مرحله�بعد،�از�روش�دلفی�براي�اعتبارسنجی�عوامل�اسـتفاده�شـد��

کـه���دیارائه�گردبر�فرهنگ�یادگیري�دانشگاه�هوایی��مؤثر�زیرعواملو��از�عوامل�فهرستی،�اول

دهنـدگان�در���پاسـخ�.�استخراج�شـده�بـود��ها��و�تحلیل�محتواي�مصاحبه�پیشین�يها�پژوهش�از

مورد�ذیل��4مورد�زیرمجموعه�عامل�اختیار�عمل،���3که�را�مطرح�کردند�زیر�عامل��37مجموع

مـورد�ذیـل�عامـل�����4مـل�اهـداف�مشـترك،����مـورد�ذیـل�عا����1عامل�ارتباطات�کامـل�و�بـاز،��

مـورد�ذیـل�نظـام�خلـق�و������3مورد�ذیل�عامل�تاکید�راهبردي�بر�برون�سازمان،��4گرایی،��آینده

مـورد�ذیـل����1مورد�ذیل�عامـل�رهبـري،����2مورد�ذیل�عامل�تفکر�سیستمی،��4تسهیم�دانش،�
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�2پاداش،�مورد�ذیل�عامل�سیستم��2مورد�ذیل�عامل�سیستم�آموزش،��3پذیري،��عامل�ریسک

مـورد�ذیـل�عامـل�����3ذیل�عامل�عملگرایی�و��مورد�1مورد�ذیل�عامل�ظرفیت�مازاد�سازمانی،�

عوامل�شامل�عوامل�مورد�بررسـی���از�فهرستی�دوم،�دور�مهدر�پرسشنا�.قرار�گرفتندمحیط�امن�

نظـرات�خبرگـان����د�تـا�مجـدداً��ی�ـگرد�ارائه�شوندگان�در�دور�قبل�و�عوامل�جدید�توسط�مصاحبه

تـر�بـود�و�همچنـین�����پایین�4ها�از��در�این�مرحله�عواملی�که�میانگین�امتیاز�آن.�شودآوري��جمع

از�اینرو�عوامل�.�داده�بودند�حذف�شدند�5و��4ها�پاسخ��خبرگان�به�آن%�70عواملی�که�کمتر�از�

ها،�تزریق�تفکر�سیستمی�از�بالا�بـه�پـایین،����سازي�دانشجویان،�تقویت�ارتباط�با�خانواده�همگن

هـاي�نیـروي����هاي�دانشجویی،�اخذ�پروژه�از�خارج�دانشگاه،�ارتباط�با�سایر�بخـش��نایجاد�انجم

سـازي���و�شـفاف��هاي�ارتبـاطی��هاي�تشویقاتی،�ارتقاي�زیر�ساخت�نامه�سازي�آیین�مسلح،�شفاف

��.نظام�ارزیابی�حذف�شدند

نتایج�حاصل�از�ضریب�هماهنگی�کندال�در�دور�اول�و�دوم�دلفی�ارائـه�شـده����2در�شکل�

ب�یضـر�چراکـه��کـار�گـروه�حاصـل�شـده�اسـت�������ياتفاق�نظر�میـان�اعضـا���دور�دوم�در.�است

�یب�هماهنگیاست�که�نسبت�به�ضر�0.779معادل�دوم�دور��يها�پاسخ�يکندال�برا�یهماهنگ

ا�میزان�اتفاق�نظر�میان�یب�ین�ضریکه�ا�ش�داردیدرصد�افزا�0.8تنها�)�0.771(اول�کندال�دور�

توان�گفت�توافـق�میـان����می.�ندارد�یرشد�قابل�توجه�یالدر�میان�دو�دور�متو�کار�گروه�ياعضا

�.پانل�دلفی�حاصل�شده�است

��

��

��

��

��

��

�)سمت�چپ(�دومو�)�سمت�راست(�اولضریب�کندال�دور��.�2شکل

معیـار���15ابتـدا���ام�اس�دیماتـل�و�آي��در�مرحله�بعدي�پژوهش�با�استفاده�از�روش�ترکیبی

کشـف���ها�آنبررسی�شده�و�روابط�معنادار�بین��یرپذیريتأثرگذاري�و�اصلی�پژوهش�از�نظر�تاثی

��.شوند�یم�يبند�سطحسازي�ساختاري�تفسیري�این�عوامل��شد�و�سپس�با�استفاده�از�روش�مدل

��

��

��

��

��کندال�دور�اولنتایج�بررسی�ضریب�����نتایج�بررسی�ضریب�کندال�دور�اول

����9تعداد������9تعداد

����779/0ضریب�کندال������771/0ضریب�کندال

����413/53کاي�اسکوار������563/63کاي�اسکوار

����37درجه�آزادي������37درجه�آزادي

����000/0ضریب�معناداري������000/0ضریب�معناداري

�
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��ها�آن�کدگذاريو��ارهایمع.�4جدول�

��کد��معیار��کد��معیار��کد��معیار

��C11رهبري��C6تاکید�راهبردي�بر�برون�سازمان��C1محیط�کاري�امن

��C12اهداف�مشترك���C7تفکر�سیستمی���C2پذیري�ریسک

��C13عملگرایی���C8ظرفیت�مازاد�سازمانی���C3آینده�گرایی

��C14ترغیب�همکاري�و�یادگیري�گروهی���C9پاداش���C4ارتباطات�کامل�و�باز

��C15نظام�خلق�و�تسهیم�دانش���C10آموزش���C5اختیار�عمل

بـر���)نفـر��7(خبرگان�حاصل�ادغام�نظرات��پس�از�تشکیل�ماتریس�ارتباطات�مستقیم�که

��.دشمحاسبه�)�T(اساس�میانگین�حسابی�است،�این�ماتریس�نرمال�شده�و�ماتریس�روابط�کل�
��ارهایمع�میارتباط�مستق�سیماتر�.5جدول�

��
C1�� C2�� C3�� C4�� C5�� C6�� C7�� C8�� C9��

C��
10��

C��
11��

C��
12��

C��
13��

C��
14��

C��
15��

C
1

�� 0.00
�� 1.85
�� 2.57
�� 2.28
�� 1.85
�� 1.42
�� 1.00
�� 0.85
�� 0.85
�� 1.14
�� 1.57
�� 1.14
�� 1.28
�� 1.71
�� 1.57
��

C
2

�� 1.14
�� 0.00
�� 2.42
�� 2.28
�� 1.57
�� 2.28
�� 1.71
�� 1.57
�� 1.42
�� 1.71
�� 2.28
�� 1.42
�� 1.85
�� 2.00
�� 1.71
��

C
3

�� 1.00
�� 1.28
�� 0.00
�� 1.429

1.00
�� 2.42
�� 2.28
�� 1.42
�� 1.00
�� 2.00
�� 2.28
�� 1.85
�� 1.71
�� 1.57
�� 1.57
��

C
4

�� 1.57
�� 1.28
�� 1.14
�� 0.00
�� 2.14
�� 2.00
�� 1.57
�� 1.42
�� 1.00
�� 1.42
�� 2.00
�� 1.57
�� 1.71
�� 1.57
�� 1.85
��

C
5

�� 0.71
�� 1.85
�� 0.71
�� 1.00
�� 0.00
�� 1.14
�� 1.00
�� 1.00
�� 1.14
�� 1.57
�� 2.00
�� 1.14
�� 1.85
�� 1.42
�� 1.28
��

C
6

�� 0.85
�� 1.85
�� 2.28
�� 1.28
�� 0.71
�� 0.00
�� 1.85
�� 1.14
�� 1.14
�� 1.42
�� 2.00
�� 1.85
�� 1.42
�� 1.85
�� 1.28
��

C
7

�� 1.71
�� 1.57
�� 2.71
�� 1.14
�� 1.00
�� 2.28
�� 0.00
�� 1.00
�� 1.42
�� 2.42
�� 2.42
�� 2.42
�� 1.57
�� 2.00
�� 2.00
��

C
8

�� 0.42
�� 0.71
�� 1.00
�� 0.57
�� 1.28
�� 0.57
�� 0.42
�� 0.00
�� 1.57
�� 1.28
�� 1.14
�� 1.14
�� 1.28
�� 0.85
�� 0.85
��

C
9

�� 0.85
�� 1.71
�� 0.85
�� 0.71
�� 1.42
�� 1.00
�� 1.14
�� 1.28
�� 0.00
�� 1.71
�� 1.85
�� 1.42
�� 2.42
�� 1.71
�� 2.28
��

C
1
0

�� 0.85
�� 1.14
�� 1.42
�� 0.85
�� 0.57
�� 1.14
�� 2.14
�� 0.85
�� 1.00
�� 0.00
�� 2.57
�� 2.28
�� 2.28
�� 2.14
�� 2.42
��

C
1
1

�� 3.00
�� 3.00
�� 3.00
�� 2.71
�� 2.85
�� 3.00
�� 2.57
�� 2.00
�� 1.85
�� 3.14
�� 0.00
�� 2.71
�� 2.42
�� 3.00
�� 2.85
��

C
1
2

�� 1.00
�� 0.71
�� 2.00
�� 1.14
�� 0.57
�� 1.14
�� 1.85
�� 0.57
�� 0.57
�� 1.71
�� 1.42
�� 0.00
�� 1.28
�� 2.14
�� 1.57
��

C
1
3

�� 0.85
�� 1.71
�� 1.85
�� 0.85
�� 1.57
�� 1.28
�� 1.57
�� 0.57
�� 0.71
�� 0.85
�� 1.14
�� 0.71
�� 0.00
�� 1.57
�� 1.57
��

C
1
4

�� 0.28
�� 0.71
�� 0.71
�� 1.71
�� 0.57
�� 0.57
�� 1.42
�� 0.57
�� 0.85
�� 1.71
�� 1.57
�� 1.00
�� 0.71
�� 0.00
�� 2.00
��

C
1
5

�� 0.57
�� 1.28
�� 2.00
�� 2.00
�� 1.28
�� 0.71
�� 2.00
�� 0.71
�� 1.28
�� 2.42
�� 2.00
�� 1.71
�� 0.57
�� 1.28
�� 0.00
��
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��)T(روابط�کل��سیماتر�.6جدول�

�� C1�� C2�� C3�� C4�� C5�� C6�� C7�� C8�� C9��
C��
10��

C��
11��

C��
12��

C��
13��

C��
14��

C��
15��

C
1

�� 0.03
�� 0.09
�� 0.12
�� 0.10
�� 0.09
�� 0.08
�� 0.08
�� 0.05
�� 0.05
�� 0.08
�� 0.10
�� 0.08
�� 0.08
�� 0.10
�� 0.09
��

C
2

�� 0.07
�� 0.05
�� 0.12
�� 0.11
�� 0.09
�� 0.11
�� 0.10
�� 0.08
�� 0.08
�� 0.11
�� 0.12
�� 0.10
�� 0.10
�� 0.11
�� 0.11
��

C
3

�� 0.06
�� 0.08
�� 0.06
�� 0.08
�� 0.07
�� 0.11
�� 0.11
�� 0.07
�� 0.06
�� 0.11
�� 0.12
�� 0.10
�� 0.09
�� 0.10
�� 0.10
��

C
4

�� 0.07
�� 0.08
�� 0.09
�� 0.04
�� 0.09
�� 0.10
�� 0.09
�� 0.07
�� 0.06
�� 0.09
�� 0.11
�� 0.09
�� 0.09
�� 0.10
�� 0.10
��

C
5

�� 0.04

0.08

0.06

0.06

0.03

0.07

0.07

0.05

0.06

0.08

0.10

0.07

0.09

0.086
�� 0.08

C
6

�� 0.05
�� 0.09
�� 0.11
�� 0.08
�� 0.06
�� 0.05
�� 0.10
�� 0.06
�� 0.06
�� 0.09
�� 0.11
�� 0.10
�� 0.08
�� 0.10
�� 0.09
��

C
7

�� 0.08

0.09

0.13

0.08

0.07

0.11

0.06

0.06

0.08

0.13

0.13

0.12

0.10

0.12

0.12

C
8

�� 0.03
�� 0.04
�� 0.06
�� 0.04
�� 0.05
�� 0.04
�� 0.04
�� 0.02
�� 0.06
�� 0.06
�� 0.06
�� 0.06
�� 0.06
�� 0.05
�� 0.05
��

C
9

�� 0.05
�� 0.08
�� 0.07
�� 0.06
�� 0.07
�� 0.07
�� 0.08
�� 0.06
�� 0.03
�� 0.09
�� 0.10
�� 0.08
�� 0.10
�� 0.09
�� 0.11
��

C
1
0

�� 0.06
�� 0.07
�� 0.09
�� 0.07
�� 0.05
�� 0.08
�� 0.11
�� 0.05
�� 0.06
�� 0.06
�� 0.12
�� 0.11
�� 0.10
�� 0.11
�� 0.12
��

C
1
1

�� 0.13
�� 0.15
�� 0.17
�� 0.14
�� 0.14
�� 0.15
�� 0.15
�� 0.11
�� 0.11
�� 0.17
�� 0.10
�� 0.15
�� 0.14
�� 0.17
�� 0.17
��

C
1
2

�� 0.05
�� 0.05
�� 0.09
�� 0.06
�� 0.05
�� 0.07
�� 0.09
�� 0.04
�� 0.04
�� 0.09
�� 0.08
�� 0.04
�� 0.07
�� 0.10
�� 0.08
��

C
1
3

�� 0.05
�� 0.08
�� 0.09
�� 0.06
�� 0.07
�� 0.07
�� 0.08
�� 0.04
�� 0.04
�� 0.06
�� 0.07
�� 0.06
�� 0.04
�� 0.08
�� 0.08
��

C
1
4

�� 0.03
�� 0.05
�� 0.05
�� 0.07
�� 0.04
�� 0.05
�� 0.07
�� 0.04
�� 0.04
�� 0.08
�� 0.08
�� 0.06
�� 0.05
�� 0.04
�� 0.09
��

C
1
5

0.05
�� 0.07
�� 0.10
�� 0.09
�� 0.07
�� 0.06
�� 0.10
�� 0.05
�� 0.06
�� 0.11
�� 0.10
�� 0.09
�� 0.06
�� 0.08
�� 0.05
��

روابـط���سیمـاتر�)�R(�ها�و�مجموع�ستون)�D(مجموع�سطرها��،ینمودار�عل�لیتشک�براي

��.دشو�میرا�محاسبه��D-Rو��D+Rو�سپس��شود�یمآورده�دست�ه�کل�را�ب
��ارهایمع�يرگذاریوتأث�تیاهم�.7جدول�

�� D�� R�� D+R�� D-R�� ��نوع�معیار

C1�� 1.279�� 0.916�� 2.196�� 0.363�� ��علت

C2�� 1.530�� 1.245�� 2.775�� 0.285�� ��علت

C3� 1.389�� 1.490�� 2.879�� 0.101-�� ��معلول

C4�� 1.339�� 1.217�� 2.556�� 0.121�� ��علت

C5�� 1.093�� 1.102�� 2.195�� 0.009-�� ��معلول

C6�� 1.281�� 1.278�� 2.560�� 0.003�� ��علت
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C7�� 1.555�� 1.387�� 2.942�� 0.167��

C8�� 0.794�� 0.910�� 1.704�� 0.115-��

C9�� 1.225�� 0.960�� 2.185�� 0.265��

C10�� 1.323�� 1.491�� 2.814�� 0.167-��

C11�� 2.228�� 1.574�� 3.802�� 0.654��

C12�� 1.079�� 1.365�� 2.444�� 0.286-��

C13�� 1.029�� 1.338�� 2.366�� 0.309-��

C14�� 0.899�� 1.499�� 2.399�� 0.600-��

C15�� 1.228�� 1.500�� 2.728�� 0.272��

�Dاسـت�هـر�چقـدر�����ارهـا�یمع�يرگذاریدهنده�تاث�نشان�Dشاخص�

)�C11(�يرهبـر��اری�ـاسـاس�مع��نی�ـبر�ا�.است�يشتریب�يرگذار

هـر�چقـدر����.است�اریمع�یرپذیريتأثدهنده�نشان���Rشاخص

�اری�ـاسـاس�مع��نی�ـبـر�ا�.�اسـت��يشـتر�یب�یرپذیريتأث�يدارا

نمـودار���تـوان��یم�D-Rو���D+Rریبر�اساس�مقاد�.را�دارد�

��

مثبـت���D-Rي�اقـرار�دارنـد�دار���Xه�در�بـالاي�محـور���نمودار�معیارهایی�ک

�.بیشـتر�اسـت���هـا��آن�یرپـذیري�تأثاز��هـا��آني�گذارهستند�این�معیارها�جنبه�علت�دارند�و�تاثیر

منفی�هستند�ایـن�معیارهـا�در�پـژوهش�����D-Rهستند�داراي�

بـراي�یـک�عامـل�����D+Rهرچـه��.�نـد�بالاتري�برخوردار�یرپذیري

بیشتر�باشد�نشاندهنده�این�است�که�این�عامل�تعامل�بالایی�با�عوامل�دیگر�دارد�و�هرچه�کمتر�

� �
��عوامل�ینمودار�عل.�3شکل�
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0.167 ��علت

0.115 ��معلول

0.265 ��علت

0.167 ��معلول

0.654 ��علت

0.286 ��معلول

0.309 ��معلول

0.600 ��معلول

-0.272 ��معلول

شاخص��بالا�با�توجه�به�جدول

رگذاریتاث�يدارا�اریباشد�آن�مع�شتریب

شاخص�.است�يرگذاریتاث�نیشتریب�يدارا

دارا�اریباشد�آن�مع�شتریب�اریمع�Rعدد�

یرپذیريتأث�نیشتریب)�C11(�يرهبر

).3ل�کش(کرد�م�را�رس�ارهایمع�یعل

نمودار�معیارهایی�کبراساس�این�

هستند�این�معیارها�جنبه�علت�دارند�و�تاثیر

هستند�داراي��Xمعیارهایی�که�در�پایین�محور�

یرپذیريتأثجنبه�معلول�دارند�یعنی�از�

بیشتر�باشد�نشاندهنده�این�است�که�این�عامل�تعامل�بالایی�با�عوامل�دیگر�دارد�و�هرچه�کمتر�

��.باشد�تعامل�کمتري�دارد

شکل�
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،�ماتریس�دستیابی�اولیـه��ام�اس�آيبراي�تعیین�سطوح�عوامل�توسط�روش�در�مرحله�بعد�

دست�آمد�با�مشخص�نمـودن�حـد���ه�که�در�روش�دیمتل�ب)�T(روابط�کل��سیاز�ماتر�ام�اس�آي

��.شود�میایجاد�)�ها�هیدرامیانگین�حسابی�(آستانه�

��ماتریس�دستیابی�اولیه�.8جدول�

��
C
1��

C
2��

C
3��

C
4��

C
5��

C
6��

C
7��

C
8��

C
9��

C1
0��

C1
1��

C1
2��

C1
3��

C1
4��

C1
5��

C1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 0�� 0�� 0�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1��

C2�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C3�� 0�� 0�� 1�� 1�� 0�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C4�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C5�� 0�� 1�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 0�� 0�� 1�� 1�� 0�� 1�� 1�� 0��

C6�� 0�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C7�� 1�� 1�� 1�� 1�� 0�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C8�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0��

C9�� 0�� 1�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C1
0�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C1
1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1�� 1��

C1
2�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 0�� 1�� 1��

C1
3�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1��

C1
4�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 0�� 1�� 1��

C1
5�� 0�� 0�� 1�� 1�� 0�� 0�� 1�� 0�� 0�� 1�� 1�� 1�� 0�� 1�� 1��

اي�هـر�معیـار���بر)�دستیابی(و�خروجی�)�پیش�نیاز(�وروديدر�این�گام�مجموعه�معیارهاي�

معیـاري�داراي�بـالاترین����،در�این�گام�.شوند�میمحاسبه�و�سپس�عوامل�مشترك�نیز�مشخص�

پس�از�شناسـایی��.�با�مجموعه�مشترك�برابر�باشد)�دستیابی(سطح�است�که�مجموعه�خروجی�

و�عملیـات�دوبـاره�بـر�روي�����شود�میاز�جدول�حذف��ها�آناین�متغیر�یا�متغیرها،�سطر�و�ستون�

�سـازگار�شـده���یـه�اول�یابیدسـت�از�مـاتریس���ها�يورودو��ها�یخروج.�شود�یمها�تکرار�دیگر�معیار

و�تعـداد���در�هر�سطر�بیانگر�خروجـی�ها��یک؛�براي�این�کار،�تعداد�شود�یمستخراج�ا)�8جدول�(

�ارها،یدست�آمده�از�معه�با�استفاده�از�سطوح�ب�بعددر�گام�.�در�ستون�برابر�ورودي�هستندها��یک

�بنـدي��با�استفاده�از�بخشکه�شده��جادیا�یینها�اگرامید.�شود�یرسم�م�ام�اس�آيشبکه�تعاملات�

��.نشان�داده�شده�است�4ل�کدر�ش�تدست�آمده�اسه�سطوح�ب
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� �

�پژوهش�ISMمدل��.4شکل�

کـه���اسـت�سـطح���8مدل�پژوهش�شامل�)�4شکل�(ام��اس�آيشبکه�تعاملات�با�توجه�به�

معیارهـاي��.�ترین�معیـار�شـناخته�شـده�اسـت����و�تاثیرگذار�معیار�تفکر�سیستمی�در�سطح�هشتم

نظـام�خلـق�و���ی�و�گروه�يریادگیو��يهمکار�بیترغی،�مازاد�سازمان�تیظرفشامل��یکسطح�

)�ماتریس(�مدل،�تحلیل�آزمونبراي��.استسطح��یرپذیرترینتاثکه�در�واقع��است�دانش�میتسه

ه�شـده��ن�دادنشاشکل،��از�لحاظ�قدرت�نفوذ�و�وابستگی�به�صورت�مدل.�میک�مک�انجام�شد

-C1-C2-C4معیارهـاي��بر�ایـن�اسـاس����.تا�بتوان�دید�بهتري�از�متغیرها�به�دست�آورد.�است

C6-C9این�متغیرهـا�داراي�وابسـتگی�کـم�و�هـدایت�بـالا������.�از�نوع�متغیرهاي�مستقل�هستند�

�.هاي�این�متغیرهـا�اسـت���کم�از�ویژگی�یرپذیريتأثتاثیرگذاري�بالا�و��،به�عبارتی�دیگر�هستند

و��يقـو��یوابسـتگ��يدارا�یرهـا�متغ�یـن�ااز�نوع�وابسـته�هسـتند،����C12-C13-C14اي�معیاره

�یسـتم�س�يرو�یکم�ـ�یرگـذاري�بالا�و�تاث�یرپذیريتأث�اصولاً�یرهامتغ�ینا�.هستند�یفضع�یتهدا

از�نوع�خودمختار�هستند�که�میزان�وابستگی�و�قدرت�هـدایت�کمـی����C5-C8معیارهاي��.دارند

.�زیرا�داراي�اتصالات�ضعیف�با�سیستم�هستند�شوند�یمستم�جدا�از�سی�دارند�این�معیارها�عموماً

از�نـوع�رابـط���مـابقی�معیارهـا���.�شـود��ینمتغییري�در�این�متغیرها�باعث�تغییر�جدي�در�سیستم�

هستند�این�متغیرها�از�وابستگی�بالا�و�قدرت�هدایت�بالا�برخوردارند�به�عبـارتی�تاثیرگـذاري�و���
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ست�و�هر�تغییر�کوچکی�بر�روي�این�متغیرها�باعث�تغییرات�

��
��یوابستگ-قدرت�نفوذ�سیماتر�.

کـه�سـازمان����نی�ـقبـل�از�ا��و�است�ي�و�کارآفرینیاز�نوآور

�يریادگفرهنـگ�ی�ـ��یکنـون��تیضـع�و�دیآن�با�تیریاش�را�بهبود�بخشد،�مد

�دیشـه��ییبه�طبع�آن�دانشگاه�هوا�و�ارتش�یساختار�سازمان

�ستندین�ییرپذیرتغ�یبه�راحت�یمراتب�سلسله�يو�ساختارها�است

�ازمنـد�ین...�و��رنـده�یگادیسـازمان���جادیا�قات،یپژوهش،�تحق

مواجـه���»یـادگیري�پـارادوکس��«�کیبا��نجایدر�ا�،گریبه�عبارت�د

�کی�ـ�جـاد�یبا�ا�زین�یطیمح�نیدر�چن�ینشان�داده�است�که�حت

�تق�ـیدر�حق.�را�بـه�وجـود�آورد���رنـده�یادگیسازمان��يها�یژگ

�يو�نـوآور��تیخلاق�یکننده�اساس�لیتسه�کیبه�عنوان��ی

بر�فرهنگ�یادگیري�سازمانی��مؤثردر�این�پژوهش�تلاش�گردید�با�شناسایی�عوامل�

گردد�تا�با�حرکت�به�سـمت���ارائهدر�دانشگاه�هوایی�شهید�ستاري،�الگویی�به�منظور�بهبود�آن�

یرنده،�شرایط�براي�بهبود�نوآوري،�خلاقیت�و�عملکرد�کلی�سـازمان�فـراهم���

بر�فرهنگ�یادگیري�سازمانی�در�دانشـگاه�هـوایی�الگـوي����

�یرتأثدهنده�سطوح��این�الگو�نشان.�ارائه�شد�ام�اس�دیماتل�آي

این�مدل�نشـان���.استشدت�اثر�و�تعامل�عوامل��،گیري�در�دانشگاه

کارکنان�دانشگاه�علوم�و�فنون�هوایی�شهید�ستاري�الگوي�بهبود�فرهنگ�یادگیري�سازمانی�

�
�

ست�و�هر�تغییر�کوچکی�بر�روي�این�متغیرها�باعث�تغییرات�این�معیارها�بسیار�بالا�یرپذیريتأث

��.شود�یماساسی�در�سیستم�

.5ل�کش

�گیري�بحث�و�نتیجه �

�یجزء�مهم�یسازمان�يریادگی

اش�را�بهبود�بخشد،�مد�رفتار�نوآورانه�بتواند

ساختار�سازمان.�دقرار�ده�یابیرا�مورد�ارز�یسازمان

است�یمراتب�سلسلهک�ساختار�ی�يستار

پژوهش،�تحق�،ينوآور�ت،یچون�خلاق�یو�امورات

به�عبارت�د؛�باشند�یمنعطف�م�يساختار

نشان�داده�است�که�حت�قاتیتحق�،وجود�نیبا�ا.�میهست

ژگیتوان�و�یم�يقو�يریادگیفرهنگ�

یسازمان�يریادگیبه�فرهنگ��توان�یم

در�این�پژوهش�تلاش�گردید�با�شناسایی�عوامل�.�نگریست

در�دانشگاه�هوایی�شهید�ستاري،�الگویی�به�منظور�بهبود�آن�

یرنده،�شرایط�براي�بهبود�نوآوري،�خلاقیت�و�عملکرد�کلی�سـازمان�فـراهم���یک�فرهنگ�یادگ

��.گردد

بر�فرهنگ�یادگیري�سازمانی�در�دانشـگاه�هـوایی�الگـوي�����مؤثرپس�از�شناسایی�عوامل�

دیماتل�آي�نهایی�تحقیق�با�استفاده�از�روش

گیري�در�دانشگاهبر�فرهنگ�یاد�مؤثرعوامل�



���1400تابستان،��12ة،�شمار�4دورة�،هاي�دفاعی�مانمدیریت�نوآوري�در�ساز�فصلنامه� 126/��

عوامل�دیگر�باشـند�و�چـه�عـواملی�نسـبت�بـه�سـایر�عوامـل���������منشأتوانند��چه�عواملی�می�داد

توان�بر�عـواملی�تمرکـز�کـرد�کـه������با�در�دست�داشتن�چنین�مدلی�می.�کنند�تر�رفتار�می�مستقل

ف�تلاش�و�هزینه�براي�بهبـود�یـک�عامـل،����در�این�صورت،�با�صر.�هستندعوامل�دیگر��منشأ

��.باید�میپذیرند�نیز�بهبود��می�یرتأثعوامل�دیگري�که�از�آن�

،�پـذیري��ریسـک�در�الگوي�به�دست�آمده�عوامل�تفکر�سیسـتمی،�محـیط�کـاري�امـن،�����

ارتباطات�کامل�و�باز�و�پاداش�در�سطوح�بالاي�مدل�و�به�عنوان�عوامـل�تاثیرگـذار�شناسـایی����

ي،�نظام�خلق�و�تسهیم�دانـش،�آمـوزش،�ترغیـب�همکـاري�و�یـادگیري������شدند�و�عوامل�رهبر

�گرایی،�تاکید�راهبردي�بر�برون�سازمان،�اهداف�مشترك،�عملگرایی،�اختیار�عمل�گروهی،�آینده

نتایج�.�هستند�که�در�سطوح�پایین�مدل�قرار�دارند�یرپذیرتأثو�ظرفیت�مازاد�سازمانی�متغیرهاي�

فکـر��ت.�در�برخی�موارد�تشـابه�دارد��)1398(و�همکاران��شیندرایخ�این�مطالعه�با�نتایج�تحقیق

انـداز���چشـم��،یمیت�کار�و�يسـاز�میت�گر،لیو�تسه�یمشارکت�يرهبر�،یذهن�يها�مدل�،یستمیس

�ينــوآور��آزمـودن،�،يتجربـه�آمـوز�،یجو�باز�و�گشـودگ�ت،یریمد�یبانی،�تعهد�و�پشتكمشتر

�،يریپـذ�سـک�یر�کارکنــان،��ين،�علاقـه�منــد�کارکنـا�ياعتمـاد،�خودکارآمـد�،ینیو�کـارآفر

�دانـش��دانـش،�انتقــال�دانــش�و�کــاربرد�����یکپـارچگ�یاکتساب�و�خلق�دانش،�نگهداشـت�و��

گر�یادگیري��هاي�تسهیل�هایی�است�که�در�تحقیق�خیراندیش�و�همکاران�به�عنوان�مولفه�مولفه

ق�حاضر�همسـو�بـوده�و���با�تحقی�مؤلفه�12،�مؤلفه�18از�این�.�اند�در�سازمان�دفاعی�مطرح�شده

هاي�ذهنی،�تعهد�و�پشتیبانی�مـدیریت،�نـوآوري�و�کـارآفرینی،�اعتمـاد،������مدل�مؤلفه�6در��فقط

در�ضــمن�در�تحقیــق�.�منــدي�کارکنـان�تفــاوت�وجـود�دارد���خودکارآمـدي�کارکنــان�و�علاقـه��

ی،�اعمـال��جو�سازمان،�نگرش،�کارکنان�يها�یژگیو(بعد��5در��مؤلفه�18خیراندیش�و�همکاران�

�.استها�با�تحقیق�حاضر��بندي�شده�است�که�از�دیگر�تفاوت�تقسیم)�دانش�تیریمدو��یتیریمد

رهبـري،�شایسـتگی�فـردي،����(کـه�هفـت�عامـل����)�1394(نتایج�این�مطالعه�با�مطالعه�سهرابی�

مدیریت�دانش،�یادگیري�تیمی،�مدیریت�اطلاعـات�و�ارتباطـات،�ارزیـابی�عملکـرد�و�تسـهیل������

رهبري،�یـادگیري�تیمـی،���«در�پنج�عامل��،دانسته�است�مؤثرازمان�را�در�یادگیرندگی�س)�تغییر

دو�عامل�شایستگی�فردي�و�.�همخوانی�داشت�»ارتباطاتمدیریت�دانش،�مدیریت�اطلاعات�و�

تسهیل�تغییر�در�مطالعه�مذکور�وجود�داشت�که�در�این�مطالعه�این�عوامل�جـزو�عوامـل�مهـم����

هـاي�مختلـف�خـدمت�����فـردي�در�بخـش���چرا�که�در�نیروهاي�نظامی�شایستگی.�شناخته�نشد

باشد؛�همچنین�تغییـر�در�نیروهـاي�نظـامی�����سنجیده�شده�و�جزو�عوامل�بدیهی�در�فرهنگ�می

اغلب�به�صورت�دستوري�و�از�بالا�به�پایین�است�و�تسهیل�در�آن�شاید�از�نظر�خبرگان�اهمیت�

ولـی��است��انجام�شده�مؤثربندي�عوامل��در�ضمن�در�مطالعه�حاضر�سطح.�زیادي�نداشته�است

.�شناسـایی�شـده�اسـت����سـازمان��یرنـدگ�یادگی�مـؤثر�عوامل��صرفاً)�1394(در�مطالعه�سهرابی�
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باعث�خواهـد�شـد����یرپذیرتأثو��یرگذارتاثعوامل�به�عنوان�بندي��سطحنوآوري�تحقیق�حاضر�در�

هاي�نظامی�به�ویژه�دانشگاه�شهید�ستاري�توجـه�و�دقـت�نظـر�����ریزان�دانشگاه�مدیران�و�برنامه

چرا�که�در�عوامل�تاثیرگذار�باید�.�داشته�باشند�یرپذیرتأثو�)�مستقل(گذار��یرتأثعوامل�خاصی�در�

باید�راهکارهایی�بـراي�کـاهش����یرپذیرتأثو�در�عوامل��ها�آن�راهکارهایی�براي�افزایش�تاثیرات

�.تاثیرات�و�مستقل�عمل�کردن�آنها�داشت

دگیرنـده�در�ارتـش���یا�سـازمان�گیـري���الگوي�مناسب�شکل)�1390(مطالعه�شهلایی��در�

انداز�مشترك،�یادگیري��چشم«که�در�عوامل��شدمعیار�شناسایی���9در�جمهوري�اسلامی�ایران

در�تبیـین��.�با�پـژوهش�حاضـر�همخـوانی�دارد����»دانشمند،�رهبري،�مدیریت��تیمی،�تفکر�نظام

ع�هاي�فرهنگی�در�الگوي�شناختی�و�به�تب�تفاوت�توان�یماحتمالی�براي�توجیه�تفاوت�در�نتایج�

منـد،���رهبري،�تفکـر�نظـام��.�کنندگان�در�پژوهش�را�تاثیرگذار�دانست�آن�دقت�و�توجه�مشارکت

انـداز���چشـم�فرهنگ�سازمانی،�قابلیت�شخصی،�الگوهـاي�ذهنـی،�یـادگیري�تیمـی،�سـاختار،������

ولـی�در�مطالعـه���.�مشترك،�مدیریت�دانش�به�ترتیب�اولویت�معیارهاي�سازمان�یادگیرنده�بـود�

ارتباطـات�کامـل�و�بـاز�و�پـاداش�در������،پذیري�ریسکامن،��يکار�طیمح�،یستمیتفکر�سحاضر�

نظام�خلق�و��،يشدند�و�عوامل�رهبر�ییشناسا�رگذاریمدل�و�به�عنوان�عوامل�تاث�يسطوح�بالا

بـر���يراهبـرد��دیتاک�،ییگرا�ندهیآ�،یگروه�يریادگیو��يهمکار�بیدانش،�آموزش،�ترغ�میتسه

�يرهـا�یمتغ�یمـازاد�سـازمان���تیو�ظرف�عمل�اریاخت�،ییبرون�سازمان،�اهداف�مشترك،�عملگرا

انداز�مشترك،�یادگیري�تیمی،�تفکـر���چشم(عامل��5این�نشانگر�آن�است�در�.�هستند�یرپذیرتأث

�.مشترك�و�در�بقیه�عوامل�تفاوت�وجود�دارد)�مند،�رهبري،�مدیریت�دانش�نظام

ربنـاي��پذیري�به�عنوان�یک�عامل�کلیدي�و�تاثیرگذار�شناسایی�شد�کـه�زی��عامل�ریسک

شود�این�عامـل�در�سـطح����طور�که�مشاهده�می�همان.�رسیدن�به�بسیاري�دیگر�از�عوامل�است

در�ایـن�خصـوص�حتـی����.�گذارد�می�یرتأثسطح�قبل�از�خود��5ششم�الگو�قرار�گرفته�است�و�بر�

توان�دید�که�عامل�رهبري�با�وجود�تاثیرگذاري�بالایی�که�دارد�اما�در�سطح�سوم�مدل�قرار��می

نتـایج�حاصـل�از�تحقیـق�نشـان�داد�کـه������.�پـذیرد��مـی��یرتـأث�پـذیري���عامل�ریسکگرفته�و�از�

امنیت�شغلی�و��ینتأمزیرمعیارهایی�همچون�اجازه�چالش�وضع�وجود،�اجازه�تجربه�و�آزمایش،�

پذیري�افـراد�در�محـیط����پذیري�بر�روي�بهبود�ریسک�تحصیلی�و�قوانین�تضمین�کننده�ریسک

در�هند�در�زمینـه��)�2019(بودیراجا��پژوهشنتایج�.�اشندب�می�مؤثردانشگاه�هوایی�شهید�ستاري�

پذیري�مدیران�بر�ساخت�یـک�سـازمان����هاي�ریسک�تاثیرگذاري�معنادار�و�عمیق�توسعه�قابلیت

پذیري�بر�یادگیري�سازمانی�نیز�بـر�اهمیـت����ریسک�یرتأثدر�زمینه�)�2016(یادگیرنده�و�ناوانکو�

ورزیده�که�همراستا�با�نتیجه�به�دست�آمـده���پذیري�در�فرهنگ�سازمان�یادگیرنده�تاکید�ریسک

پذیري�در�فرهنگ�یادگیري�تاکید�کرده�و��توان�بر�نقش�تعیین�کننده�ریسک�بنابراین�می؛�است
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هاي�دفاعی�همچون�دانشگاه�علوم�و�فنـون�هـوایی����لزوم�توجه�بیشتر�به�این�مقوله�در�سازمان

پذیري�یکی�از��عامل�ریسک)�2007(�1همچنین�در�مطالعه�چیوا�.دهد�یمشهید�ستاري�را�نشان�

عامل�ضروري�براي�ایجاد�یادگیري�سازمانی�شناسایی�شده�است�که�نتایج�ایـن�تحقیـق�را����5

پذیري�از��عامل�ریسک)�1398(همکاران�همچنین�در�نتایج�تحقیق�خیراندیش�و�.�کند�می�ییدتأ

�يریادگی�گرلیعوامل�تسهدر��4بوده�که�در�اولویت��کارکنان�يها�یژگیوهاي�عامل��زیر�مولفه

نزدیـک�بـا�نتـایج�����یباًتقراین�نشانگر�آن�است�که�نتایج�تحقیق�حاضر�.�گرفته�است�در�سازمان

بـه�عنـوان�عامـل����پذیري��ریسکو�گویاي�اهمیت�)�1398(بوده�تحقیق�خیراندیش�و�همکاران�

با�ایجاد�تفکر�سیستمی�در�سطح��شود�یمبنابراین�پیشنهاد�؛�پیشران�در�یادگیري�سازمانی�است

نشگاه�و�فراهم�آوردن�محیطی�امن�براي�تجربه�و�خطـا�و�سیسـتم�پاداشـی�کـارا�و�شـفاف������دا

پذیري�در�میان�افراد�دانشـگاه�را�فـراهم����هاي�لازم�براي�توسعه�فرهنگ�ریسک�توان�زمینه�می

بـه���جیکـه�نتـا���یزمـان��یحت(�افراد�يریادگیبا�بها�دادن�به�تلاش�و��توانند�می�فرماندهان�.نمود

�کننـده��نیتضـم��نیقـوان�.�کنند�تیرا�تقوها��آن�يریپذ�سکی،�ر)ستین�بخش�تیدست�آمده�رضا

که�به�کارکنان�مرتبط�با�پژوهش،�تحقیقات،�فناوري�و�نـوآوري�دانشـگاه�اجـازه�����يریپذ�سکیر

هـا���و�بـه�آن�فراهم�گـردد���یلیتحص�و�یشغل�تیامن�ینتأمو��کنندوضع��خطاپذیري�داده�شود�را

بـا�ایجـاد�فرهنـگ����.�داده�شـود��شیربـه�و�آزمـا��تجو�وضـع�موجـود����دنیاجازه�به�چالش�کش�ـ

پذیري�در�دانشگاه،�شرایط�براي�برقـراري�ارتباطـات�کامـل�و�بـاز�در�دانشـگاه�میسـر��������ریسک

شود�که�بـه���ایجاد�می)�یرپذیرتأثعوامل�(�یاصللازم�براي�حل�مشکلات�هاي��گردد�و�زمینه�می

گذاران�در�دانشگاه��و�سیاست�لذا�به�مدیران.�گردد�بهبود�فرهنگ�یادگیري�در�دانشگاه�منجر�می

سازي��هاي�خود�بهبود�این�عوامل�را�به�عنوان�زمینه�ریزي�شود�که�در�برنامه�هوایی�پیشنهاد�می

��.در�اولویت�قرار�دهند�یرپذیرتأثبراي�حل�عوامل�

رهبـري،�آمـوزش،�ترغیـب�همکـاري�و�یـادگیري�������عوامل�نظام�خلق�و�تسـهیم�دانـش،��

�ي�بر�برون�سازمان،�اهداف�مشترك،�عملگرایی،�اختیار�عملگرایی،�تاکید�راهبرد�گروهی،�آینده

هستند�و�به�عنوان�متغیرهـاي�اصـلی�و�مشـکل�����یرپذیرتأثو�ظرفیت�مازاد�سازمانی�متغیرهاي�

از�.�اصلی�مسئله�هستند�و�باید�حل�شوند�تا�فرهنگ�یادگیري�در�دانشـگاه�هـوایی�بهبـود�یابـد����

��.ها�صورت�گیرد�هاي�بهبود�باید�بر�اساس�آن�ریزي�برنامه�اینرو

�يمعـادلات�سـاختار���قیاز�طر�رهایمتغ�انیالگو�و�ارتباطات�م�نیا�شود�یم�شنهادیپبه�محققان�

�،همچنـین��.ردیمورد�سنجش�قرار�گ�گریکدیبر��رهایمتغ�یرتأث�زانیقرار�گرفته�و�م�یمورد�بررس

��

1.�Chiva�
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نپرداختـه���يسـتار��دیشـه�علوم�و�فنون�هوایی�موجود�دانشگاه��تیوضع�یبه�بررس�قیتحق�نیا

�.استفاده�نمـود��يریادگیموجود�فرهنگ��تیوضع�نییتع�يبرا�قیمدل�تحق�از�توان�یملذا��،است

بـه���ام�اس�يآدیماتـل�و���يها�روشدر�ها��به�آن�یازدهیعوامل�و�امت�نیمشخص�کردن�روابط�ب

هـاي���و�این�یکی�دیگر�از�محـدودیت�دارد��یها�با�آن�عوامل�بستگ�آن�ییدانش�خبرگان�و�آشنا

��.این�پژوهش�است

�منابع �

و��یسـازمان��يریادگی�ـبر�رابطـه���یتامل).�1394(�دیسع�ندوشن،�یاثیغ�؛ازیداد،�ن؛�نژاد،�خدانظر�فرخ�؛قاسم�،یمیسل

��.22-4�:1،�مهارت�آموزش�و�اشتغال�یمل�شیهما.�یها�و�مراکز�آموزش�عال�در�دانشگاه�ينوآور

�یژگ�ـیابزار�سـنجش�و��یسنج�انو�رو�یطراح).�1394(�.یلیل�،یصالح�؛�ونینسر�،یمحمدبخش�؛�وزهره�،یسهراب

�،یمجلـه�آمـوزش�در�علـوم�پزشـک����.�یرهبـران�آموزش�ـ��دگاهی�ـاز�د�رندهیادگیدانشگاه�به�عنوان�سازمان�

15)69:(543-554.�

�یاسـلام��يدر�ارتش�جمهـور��رندهیادگیهاي��سازمان�يریمناسب�شکل�گ�يارائه�الگو).�1390(ناصر��،شهلایی

��.42-11):�41(11،یمنظا�تیریمد�پژوهشی�–�یفصلنامه�علم.�رانیا

راهبـرد���فصلنامه.�تحلیل�ریسک�مدیریت�منابع�انسانی�ارتش�جمهوري�اسلامی�ایران).�1394(ناصر��،شهلایی

��.52-29،�)52(13،دفاعی
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