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  چکیده

شی است. کارکنانی که سرمایه در اختیار داشتن کارکنان دانمندی از این بنیان، سرمایه اصلی دانش است و لازمه بهرههای دانشدر شرکت

ی یادگیری سنتی پاسخگوی نیاز آنها نیست. بر این ها رویکردهاحال، در محیط متلاطم این شرکتالعمر هستند. بااینیادگیرندگان مادام

منظور تحقق این هدف، روش کیفی بهبنیان بود. های دانشاساس، هدف پژوهش حاضر ارائه چارچوب یادگیری متناسب برای شرکت

 250 ابتدا موضوع در اتیادببررسی  باروسو انجام شد. با وگانه سندلوسکی فراترکیب انتخاب و تحلیل ادبیات موضوع بر اساس مراحل هفت

ر آن بود نتایج بیانگ .دندتحلیل ش بودند، منطبق رشیپذ مورد معیارهای با که مقاله 50 تعداد فراترکیب روش از استفاده منبع شناسایی با

بنیان و رویکردهای یادگیری از ابعاد مهم چارچوب یادگیری انشهای دهای محیط فراسازمانی، محیط سازمانی، جوهره شرکتکه مؤلفه

 تحت تأثیر بنیان راهای دانشیادگیری در شرکت که بوده هاییمؤلفه زیر برگیرنده در هامؤلفه این از یک بنیان هستند. هرهای دانششرکت

تأکید بر ساختار چابک، فرهنگ باز،  کهآنها در محیط فراسازمانی متلاطم، محیط سازمانی متاثر از دهند لذا با توجه به زیرمولفهمی قرار

 بنیان با مختصاتی نظیر تخصص محوری،های دانشفرهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل دارد، جوهره شرکت

ری مورد توجه نوآوری محوری، تیم محوری یادگیری محوری، ارتباط محوری و دانش محوری شکل گرفته است. در نهایت سه رویکرد یادگی

را بنیان داهای دانشبنیان شامل یادگیری عملی، خودراهبر و مشارکتی بود که در ادبیات بیشترین تناسب را با شرکتهای دانشدر شرکت

تدوین چارچوب  در مهمی نقش آن هایمؤلفه زیر همراه به شده شناسایی هایمؤلفه به توجه که گرفت گیرینتیجه توانمی بنابراین ؛بودند

 .نمایندمی بنیان ایفاهای دانشیادگیری متناسب برای شرکت

های چارچوب یادگیری، یادگیری مشارکتی، یادگیری خودراهبر، یادگیری عملی، شرکت :هاکلیدواژه
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 مقدمه

اصطلاح  نیبار ا نیاول 1دراکر تریظهور کرد، اگرچه پ 1990در اواخر دهه  شبر دان یمفهوم اقتصاد مبتن

و توسعه  یسازمان همکارتعریف ابداع کرد. براساس  2یوستگیدر اثر خود به نام عصر ناپ 1969را در سال 

به  شرفتهیپ یدر اقتصادها های موجودکه روند ستا یاصطلاح بنیاناقتصاد دانش (1996) 3یاقتصاد

، بنیاناقتصاد دانشکند. ظهور یم فیماهر را توص اریکار بس یرویدانش، اطلاعات و ن رب شتریب یسمت اتکا

تحول شامل  نیا. همراه بوده است یسنت یصنعت یهاتیاز موارد، با کاهش همزمان در فعال یاریدر بس

 بنیان،دانش موتور محرك اقتصاد. (1) جوامع است یو ارزش یاسیس ،یصاداقت ،یفناور یدر مبان یراتییتغ

استفاده و پردازش  ،یآوردانش را جمعبنیان های دانششرکت (.3-2) بنیان هستندهاى دانششرکت

( باشند که حیو هم صر یدانش )هم ضمن انیمراقب جر دیبا زیها قبل از هر چسازمان نی. اکنندیم

از آن دسته از  دیو با دهدتحت تأثیر قرار میرا  رهیو غ یمشتر تیرضا ،یمانند امور مال گرید یهاانیجر

 حمایت از قانون یک ماده اساس بر ایران در (.4) مراقبت کنند ،هستند« خالق درآمد»که  کارکنانی

 یا خصوصی یا موسسه شرکت بنیان،دانش مؤسسات و هاشرکت ،1389 مصوب بنیاندانش هایشرکت

 اقتصادی و علمی اهداف تحقق محور،دانش اقتصاد توسعه ثروت، و علم افزاییهم منظوربه که است تعاونی

 تولید و طراحی توسعه )شامل و تحقیق نتایج سازیتجاری و نوآوری( و اختراع کاربرد و )شامل گسترش

مربوطه(  افزارهاینرم تولید در ویژهبه فراوان افزوده باارزش و های برترفناوری حوزه در خدمات و کالا

 (.5شود )می تشکیل

دهند و یپاسخ م انیمشتر یازهایسرعت به نبه با اتکاء بر کارکنان دانشی خود ان،یبندانش یهاشرکت

ها در تعامل بین از طریق ایجاد و تبادل ایده یکنند. نوآوریم جادیو محصولات نوآورانه ا دیجد یبازارها

برجسته  ییهاسازمان نیدر چنیی از همکاری درجه بالا، رونیازاگیرد. خلاق شکل میافراد مبتکر و 

کرده است.  دایپ یشتریب تیشده و اکنون اهم ریبازتفس یانسان هینقش سرما(. در این شرایط 6)شود یم

دارد. کنند تفاوت وجود یکه با ذهن خود کار م یکنند و کسانکه با دستان خود کار می یافراد نیب

 تحول، نیبر اساس ا(. 1) استاهمیت یافته ها سازمان یبرا یاندهیطور فزابه یمیها و دانش کار تمهارت

است؛  شتریب یریپذتیها، دانش مستحکم و مسئولمهارت عیتوسعه سر ازمندینبنیان های دانششرکت

 قیتطب دیجد طیکه خود را با شرا شده است رندهیادگیجامعه  کیبه  لیمعاصر تبد جامعه نیبنابرا

 ،ینوآور یاتیعنوان منبع حبه یکارکنان دانش یور، بهرهبنیانهای دانششرکتدر از طرفی  (.7) دهدیم

 یوربهره تی( ادعا کرده است که تقو1999دراکر ) تری. پشوددر نظر گرفته می یسازمان یداریعملکرد و پا

                                                           
1 . Peter Drucker 

2 . Age of Discontinuity 

3 . Organisation for Economic Cooperation and Development 



 

 

 

 

 

 

   

،81 ...       و.، علیرضا جوان بخت، ناهید نادری بنی های. شرکت یمتناسب برا یریادگیارائه چارچوب                        

-یکی از مهم( 1999دراکر )است.  کمیو  ستیدر قرن ب تیریمد یچالش براترین مهم ی،کارکنان دانش

بنابراین ؛ (8شمارد )بر می مستمر یریادگیآموزش و ی را کارکنان دانش یوربهرهترین عوامل موثر در 

ی طیمح راتییاز تغ یها و خطرات ناشتیدر ابهامات، عدم قطع بنیاندانش یشرکت ها یداریدوام و پا

در  (.9)بنیان است افتد؛ زیرا یادگیری روح شرکت دانشاز طریق یادگیری اتفاق میبه واسطه سازگاری 

های کننده، چارچوببنیان از طریق ایجاد یک فضای دانشی حمایتهای دانشهمین راستا شرکت

(. در این زمینه سازمانی، کارکنان 10کنند )های آموزشی سنتی مییادگیری نوین را جایگزین چارچوب

 یشغل یالگوها راتییبا تغ( 11توانند از طریق جایگزینی مستمر دانش منسوخ با دانش جدید )میدانشی 

 (.10به بهبود عملکرد شرکت کمک کنند )سازگار شوند و 

ده نیز، های انجام شبنیان، در پژوهشهای دانشدر خصوص اهمیت یادگیری و توسعه کارکنان در شرکت

اصلی در بین اقدامات منابع انسانی  هایعنوان یکی از اولویتکارکنان بهپژوهشگران به آموزش و یادگیری 

ه لو و صاحبکار توان به پژوهش خادمی کلدر این راستا، می(. 13، 12اند )ها اشاره کردهبرای این شرکت

های کارکرد کلیدی مدیریت منابع انسانی در شرکت 8( اشاره کرد. در این پژوهش 1401خراسانی )

ترین م مهمنیان شناسایی شد که در این میان آموزش، توسعه و ایجاد محیط یادگیری در رتبه دوبدانش

های توانمندی ها وها با نیازمندیکارکردها قرار گرفته است. این کارکرد در ذیل خود به انطباق آموزش

خصی کردن شی مدرن، هاحلهای فردی و سازمانی با استفاده از راهکارکنان دانشی، حمایت از یادگیری

-اشتراك ها و تشویق و حمایت از یادگیری غیررسمی، ایجاد محیط یادگیری مبتنی بر خلق و بهآموزش

پایدار  ی ساختاریافته، آموزشکارآموزهای های مبتنی بر کار و برنامهگذاری دانش، توسعه آموزش

 (.14گری اشاره دارد )کارکنان و استقرار سیستم مربی

مراتب به بنیاندانش هایکنند که شرکت( بیان می2020) 1و دارست اسکاراسونادواردسون،  حال،بااین

 و آموزش انسانی منابع برای اقدامات مربوط به مدیریت سپاریبرون از استراتژی هاشرکت سایر از بیش

مستقل آموزش ( نشان دادند که وجود واحد 1397اژدری و همکارانش ). (15) برندبهره میکارکنان خود 

 (.12ها خواهد داشت )تری برای آنبنیان نتایج مثبتدانش هایکارکنان در شرکت

(، 18، 4(، یادگیری در بستر تعامل و همکاری )17، 16، 11العمر )یادگیری مادام در پیشینه پژوهش،

های یادگیری عنوان انواع شکل( به21، 20های غیررسمی )( و یادگیری19، 18یادگیری در حین کار )

 تاکنونبنیان به صورت پراکنده و پر تکرار اشاره شده اما های دانشمفید برای کارکنان دانشی در شرکت

در ایران در بنیان ارائه نشده است. های دانشیک چارچوب یادگیری جامع برای این کارکنان در شرکت

های آموزشی مبتنی بر رویکردهای سنتی بنیان، اغلب دورههای دانشو یادگیری در شرکت آموزشبحث 

                                                           
1. Edvardsson, Oskarsoon & Durst 
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ها اغلب ارتباط زیادی با مدیریت منابع انسانی و یادگیری و آموزش محور است که این دورهمعلم )مدرس( 

 شود. سپاری انجام میبه کارکنان ندارد و در صورتی که مورد توجه قرار گیرد نیز از طریق برون

هایی نظیر بنیان از آن جهت است که در سازمانهای دانشاهمیت ارائه چارچوب یادگیری در شرکت 

شوند، درك چگونگی یادگیری و ایجاد دانش جدید ها دنبال میبنیان که در آن نوآوریهای دانششرکت

های انجام در آنها بسیار مهم است. بنابراین نیازمند رویکرد متناسب با خود هستند. اما نگاهی به پژوهش

ها، موفقیت و شکست دهد اغلب این پژوهشبنیان نشان میهای دانشزمینه شرکت شده در ایران، در

اند و بنیان را از بعد مسائل مالی و ساختاری و اهمیت یادگیری مورد بررسی قرار دادههای دانششرکت

 عنوان خلأ پژوهشی قابل بررسی استویژه چارچوب یادگیری آنان بهها و بهمسئله یادگیری این شرکت

ارائه چارچوب یادگیری متناسب  مسئله شده، بررسی هایپژوهش از که هیچکدام شود می . ملاحظه(2)

های که در در معدود پژوهشاند و  نداده قرار توجه مورد خاص طور بنیان را بههای دانشبرای شرکت

نابع انسانی به بنیان انجام شده است، اقدامات مدیریت مهای دانشحوزه مدیریت منابع انسانی شرکت

اند و مطالعه عمیقی در خصوص هر کدام از اقدامات انجام نشده است صورت کلی مورد اشاره قرار گرفته

بنیان مورد غفلت واقع شده و چارچوب مدونی برای های دانشو در عمل نیز یادگیری کارکنان در شرکت

-ی است که یادگیری کارکنان شرکتهای دانش بنیان وجود ندارد؛ این در حالیادگیری کارکنان شرکت

های محیط متغیر و ها و غلبه آنها بر چالشبنیان، نقش به سزایی در نوآوری این شرکتهای دانش

ها های پیرامونشان دارد و در صورت عدم توجه به مسئله یادگیری آنها، بسیاری از این شرکتپدیده

  .شوندیهای توسعه و یادگیری با شکست مواجه مدلیل چالشبه

وکارهای بزرگ صورت گرفته و از طرف دیگر بیشتر تحقیقات در زمینه منابع انسانی در بخش کسب

اند و لذا بینان داشتههای دانشوکارهای کوچک و متوسط نظیر شرکتمحققان توجه کمتری را به کسب

است. ثانیا توجه روزافزون بینان مورد نیاز های دانشتحقیقات خاص در زمینه یادگیری و توسعه در شرکت

بنیانی چه از منظر جایگاه این صنایع در توسعه اقتصادی کشور و چه از منظر شرایط به مباحث دانش

ها در حوزه یادگیری را دو چندان نموده است. ها، لزوم مطالعه این شرکتمحیطی حاکم بر این شرکت

اند و اغلب مطالعات بر بنیان پرداختههای دانشثالثا؛ تعدادی معدودی از مطالعات به یادگیری در شرکت 

بنیان و اقدامات مدیریت منابع انسانی به صورت های دانشهایی دیگر نظیر موفقیت و شکست شرکتحوزه

نتایج حاصل از این پژوهش با توجه  .کلی متمرکزند، که این موضوع نیز بر اهمیت این مطالعه میافزاید

-رهنمودهای ارزشمندی در خصوص سازماندهی نمودن یادگیری در شرکت به کاربردی بودن آن، دانش و

بنیان فراهم خواهد ساخت. جدید بودن پژوهش حاضر از نظر موضوعی، جامه آماری مورد های دانش

 بررسی و همچنین رویکرد پژوهشی مورد استفاده مؤکد است.
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های های یادگیری در بین شرکتصهدر نهایت با توجه به اهمیت موضوع یادگیری کارکنان دانشی و مشخ

های انجام شده در این زمینه در داخل و خارج کشور، پژوهش بنیان و نیز محدود بودن پژوهشدانش

حاضر به دنبال شناسایی چارچوبی بود که پاسخگوی نیازهای یادگیری و توسعه منابع انسانی با 

گیری از رویکرد فراترکیب به سراغ با بهره بنیان و کارکنان آن باشد وهای دانشخصوصیات ویژه شرکت

بنیان و یادگیری در های دانشهای شرکترود تا با درك درست ویژگیمی بررسی عمیق پیشینه پژوهش

ازاینرو،   ها ارائه دهد.بنیان، چارچوبی جامع و متناسب از یادگیری برای این شرکتهای دانششرکت

های ارائه چارچوب یادگیری متناسب با اقتضائات شرکتکه در مسئله اساسی در این تحقیق این است 

 هایی توجه شود؟ باید به چه مؤلفهبنیان، دانش

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 یاسیس و یمذهب یهاانقلاب ،حوادث ا،یجغراف مختلف، یهافرهنگ قیطر از هاانسان که در طی فرایندی

 جینتا اریمع اب هاهینظر نیا از یاریبس .رندیگیم شکل نیز متفاوت یریادگی یهاهینظر ابند،ییم تکامل

 سه کیلاسک طور به چهاگر. شد یشتریب یهاهینظر گیریشکل به منجر و گرفتند قرار شیآزما مورد

 از یدیجد میمفاه دارد، وجودگرایی ساخت و ییگرا شناخت ،ییرفتارگرا یعنی یریادگی یاساس هینظر

 اضافه همچنان آن، به محدود نه اما ،یتاگوژیهی، سینرگوژی و آندراگوژ ،پداگوژی شامل «هاژیگو»

 یعرفم حال در یبرگوژیسا مانند یگرید یهاژیگو ع،یسر شدنیجهان و نترنتیا ظهور با. دشونیم

ر کدام از ه(. سیر تاریخی غلبه 22تری معرفی شوند )دیجد یهاژیگو ندهیآ در رودمی انتظار و هستند

 است. 1ها در آموزش مطابق شکل پارادایم این
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 (.22) هایهای یادگیری غالب در محیط آموزش: سیر تاریخی پارادایم1شکل 

 

(؛ 2010(؛ آندراگوژی )تا سال 1990شود پداگوژی )تا قبل از سال دیده می 1همانطور که در شکل 

 یپداگوژهای آموزشی غلبه یافتند. ( بر محیط2010)بعد از سال  سینرگوژی، سایبرگوژی و هیتاگوژی

است و  یمراتبسلسله فراگیر و مدرس رابطه. است تردانا که در آن مدرس است یریادگی و آموزش علم

های مربوط به محتوا، در این رویکرد، مسئولیت کامل تمامی تصمیم(. 23)محور هستند ها، مدرسآموزش

ها بر عهده مدرس یا نهاد آموزشی یادگیری، زمان و مکان یادگیری و نیز ارزشیابی آموخته -یاددهی روش

ارائه شده  در راستای کاهش معایب رویکرد پداگوژی در آموزش بزرگسالان، رویکرد آندراگوژی است.

 فرض چهار ( با1980)نولز  ابتدا، داد. در توسعه را بزرگسالان یادگیری تئوری یا آندراگوژی نولز است.

 هایپایه است، فرضپیش آندراگوژی هاآن در که بزرگسال یادگیرندگان هایویژگی مورد در اساسی

 سمت شخصیت به وابستگی از خودپنداره( 1: )از عبارتند مفروضات نهاد. این بنا را بزرگسالان یادگیری

 برای منبعی عنوانبه که یابدمی افزایش کیفیت و کمیت نظر از تجربه( 2)رود؛ می خودراهبری و مستقل

 تغییر دانش فوری کاربرد به افتاده تعویق به کاربرد از یادگیری برای آمادگی( 3) کند؛می عمل یادگیری

 او. کرد خواهد تغییر محوری عملکرد به محوری موضوع از یادگیری برای گیریجهت( 4) و کرد خواهد

 در چگونه و چرا بداند باید( 1) شودمی بالغ فرد یک که زمانی: کرد اضافه را دیگر اساسی فرض دو بعداً

 (.24شود )می برانگیخته بسیار او درونی انگیزه( 2) و است یادگیری حال
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مند سینرگوژی است که نخستین بار به صورت نظام 2010بعد از سال  های آموزشی غالبیکی از نظریه

سینرگوژی: راهبردی جدید برای آموزش و »در کتابی با عنوان  1توسط موتون و بلیک 1984در سال 

 یبرا کیستماتیس یکردیرو»مطرح شد. این پژوهشگران، یادگیری مبتنی بر سینرگوژی را « بهسازی

، «گیرندمی ادی گریکدیاز  افتهیتعاملات ساختار قیطر زکوچک ا یهامیت یکه در آن اعضا یریادگی

همکاری و »( این نظریه به طور خلاصه به معنای 1400) موحد ییصفا(. به زعم 25اند )تعریف کرده

(. به عبارتی سینرگوژی رویکردی سیستماتیک 26است )« مشارکت با یکدیگر برای آموختن از یکدیگر

های کوچک و از طریق تعاملات یادگیری است که در چارچوب آن افراد در گروه -به فرایند یاددهی

پردازند و در این شرایط مفهوم سینرژی در یادگیری را تحقق ریافته به یادگیری از یکدیگر میساختا

 :است کردهایرو ریبا سا یچهار تفاوت اساسبر  یمتک سینرگوژی ندیفرآ(. 27بخشند )می

 .شودیم تیریمد گیر تسهیلکه توسط  یآموزش یها و ابزارهابا طرح )مدرس( مرجع نمودن نیگزیجا. 1

خود  یریادگی تیسئولکه م یکنندگان فعالشدن به شرکت لیتبد یبرا یادگیرندگان نمودن توانمند .2

 .دهندرا انجام می

 شتریب ،یهحاصل از کار گرو یریادگی یدستاوردها که در آن ،در آموزش سینرژیبه کار بردن مفهوم . 3

 .است ییتنهاافراد به یریادگیاز سود حاصل از 

 (.25) یریادگی یبرا زهیانگ جادیا یبرا رندهیادگی تعلق حساستفاده از  .4

 عصر در آموزش مطرح شد. سایبرگوژی برای 2010رویکرد دیگری است که بعد از سال  سایبرگوژی 

 نامحدود کشور و فرهنگ زمان، لحاظ مکان، از که است ارتباطات و اطلاعات فناوری طریق از شدنیجهان

 اینترنت طریق از مختلف منابع از را یادگیری هایماژول و مطالب راحتی به مدرسین و است. فراگیران

 دهنده نشان (. در واقع سایبرگوژی28کنند ) تولید تریجالب مشارکتی یادگیری کنند تامی دریافت

 یادگیرنده شرایط، این در .است شده در بستر وب بیان که است آموزش و آندراگوژی مبانی بین ییافزاهم

 روشی به زمان، مدیریت در خود شخصی روش و خود مشخصات به توجه با که دارد را فرصت این

باشد، می یکرد موردبررسی هیتاگوژیرویابد. در نهایت آخرین  دست خود یادگیری اهداف به پذیرانعطاف

 دید دارای که است یادگیری برای بلوغ و استقلال شخصیت، از سطحی دارای هیتاگوژی در یادگیرنده

( 2018) 2است. به زعم بلاشک یادگیری سبک و یادگیری گرایش از خوبی درك یادگیری، از روشنی

 یادگیرنده یادگیرنده، عاملیت با. است 3یادگیرنده عاملیت نام به مفهومی هیتاگوژی اساسی مقدمات از یکی

 یادگیری کنترل قدرت شود،می ارزیابی چگونه همچنین و گیردمی یاد را چگونه چیزی چه اینکه تعیین با

                                                           
1. Mouton & Blake 

2 . Blaschke 

3 .Learner Agency 
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 چگونه که کنند کشف توانندمی فراگیران که است در این پارادایم (.29گیرد )می دست به را خود

گاهی  هیتاگوژی (. به همین دلیل از30برسند ) خود یادگیری اهداف به شکل بهترین به خواهندمی

 و بحث برای شریکی عنوانبه مدرس نقش شود. در این پارادایممی یاد 1خودتعیین یادگیری عنوانبه

 (.28کند )می تغییر دارند را خود توسعه آزادی که فراگیرانی دستاوردهای و فرآیند سازیشفاف

بنیان و یادگیری در این های دانشهای شرکتهای مورد بررسی در این مطالعه با تاکید بر ویژگیپژوهش

 2ماروسکا-بنیان  اولکساهای دانشهای شرکتویژگیها مورد بررسی قرار گرفت که در بخش شرکت

( در پژوهش خود ویژگی های اصلی سازمان های دانش بنیان را در چهار سطح عوامل سازمانی 2020)

استفاده  سیستم باز با مرزهای انعطاف پذیر،  تنوع در تمرکززدایی، )ساختار سازمانی منعطف و مسطح،

جهت توسعه و انتقال فناوری( ویژگی های فرهنگ سازمانی )سطح از سیستم های ارتباطی، باز بودن 

بالایی از آزادی برای نوآوری و آزمایش، انعطاف پذیر برای تنظیم سریع تغییرات، ارزیابی نه تنها بر اساس 

اثرات عددی، بلکه بر اساس مشارکت و فعالیت کارکنان،  ارزش های عمدتاً کارمند محور، کنار گذاشتن 

های مدیریت )باز برای تعامل برای ت از رویه های سازمانی یا رقابت بین کارکنان(؛ ویژگیارزش اطاع

تبادل دانش،  برون محور، با دیدگاهی متمرکز بر مشتریان و نیازهای بازار، تقویت تعامل بین کارمندان 

سازی و تحریک کار تیمی، فاصله گرفتن از کنترل دقیق به سمت خودمختاری و مشارکت، توانمند

هایی جهت ارتقا، مشارکت و همکاری( و در سطح کارکنان و باز بودن برای ایده های آنها، اعمال مشوق

های کارکنان )دانش رسمی، خلاقیت، استقلال، آماده برای پیشرفت و یادگیری بیشتر و آخر  ویژگی

( 2013) 3لئون(. در پژوهش دیگری 4بندی نمود )منعطف در در رویکرد خود نسبت به کار( طبقه

های تمرکز بر خدمات رسانی به موقع به بازار، تشویق شیوه بنیان را در مولفههای دانشهای شرکتویژگی

های گیری کارکنان، شبکه های کمتر ساختارمند و تیمها و بهبود ظرفیت تصمیمهای فعلی تغییر ایده

ال متعددی از همکاری با سایر شرکت کنندگان، اشکنیمه خودمختار،گسترش روابط با مشتریان، تامین

(. مارتین 31ها، فرهنگ باز و افزایش سطح همکاری در داخل و خارج از مرزهای شرکت خلاصه کردند )

بنیان را شناسایی های کلی سازمان دانشای، ویژگی( نیز استفاده از روش مقایسه2012) 4و همکاران

گذارد و کپارچه می کند، حفظ می کند، به اشتراك میکند، یکردند که شامل اینکه دانش را ایجاد می

به کار می برد، کارآمد، نوآور، انعطاف پذیر و فعال است، مشتری محور است؛ از فناوری اطلاعات استفاده 

فرآیند   می کند، دارای فرهنگ مشارکتی قوی و باز است، بر آموزش و یادگیری سازمانی تأکید دارد، 
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های ( نیز نشان دادند که شرکت2021و همکاران ) 1ویآو(. 32کند )پشتیبانی میگرا است. از کار تیمی 

 (.33های کارکنان خود متکی هستند )محور عمدتاً بر مهارتدانش

متر به کبینان انجام شده همانطور که بیان شد های دانشهای که در حوزه یادگیری در شرکتپژوهش

ادگیری در یهای پرکاربرد اند و بیشتر بر برخی روشپرداختهها ارائه چارچوب یادگیری در این شرکت

و  و خطا ناز طریق آزمو دهند که کارکنان دانشی در حین کار،نشان میاند و ها توجه کردهاین شرکت

عملی  گیریکارکنان دانشی بر یاد یریادگی ی ازبخش. در واقع رندیگیم ادیحل مسئله و کشف  نیهمچن

های . علاوه بر این باید در نظر داشت که یادگیری در بستر جمعی شرکتاستوار است و خودراهبر

 بخش(. 35، 34بنیان نیز بخش دیگری از نیازهای یادگیری کارکنان دانشی را پاسخگو خواهد بود )دانش

 یادگیری گیرد.شکل می اجتماعی یبنیان در خلال فرآیندهاهای دانشقابل توجهی از دانش در شرکت

صل از حا معانی و مصنوعات توسعه و دیگران با تعامل طریق از بلکه سازوکارهای رسمی در تنها نه

( 1398ران )ی و همکادمشکیب ینیالدن(.  در پژوهش دیگری زی36شود )افراد ساخته می اقدامات جمعی

 روش کلیپرداختند و در نهایت پنج بنیان های دانشهای یادگیری مدیران شرکتشناسایی روشبه 

های روش»، «نفعانیادگیری از ذی»، «راهبریادگیری خود»، «یادگیری از تجارب»شامل یادگیری 

 (.2کردند ) را شناسایی« ر یادگیریدمندی از ظرفیت منتورینگ بهره»و « یادگیری آشکار

چند سطحی نشان دادند  که در سطح  ( در پژوهش خود با انجام تجزیه و تحلیل2019و همکاران ) 2لی 

های ارتقای ادراك شده و در فردی، عدم قطعیت وظیفه، انگیزه، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و فرصت

سطح سازمانی، پشتیبانی آموزش و توسعه و جو اعتماد به طور قابل توجهی با ادراك از اثربخشی یادگیری 

نشان دادند که  کارکنان مشتاقانه شایستگی هایی را از غیررسمی مرتبط بود. با مرور سیستماتیک نیز 

کنند های مختلف درگیر باشند، سعی میکنند و اگر کارمندان با پروژهطریق یادگیری غیررسمی ایجاد می

های های جدید را بیاموزند و این یادگیری رسمی و غیررسمی بر فرصتبه طور رسمی و غیررسمی مهارت

( در مطالعه خود از طریق تجزیه و تحلیل مؤلفه های 2021) 3(. لئو37) گذاردمی ارتقا در سازمان تأثیر

کارمند، چهار عامل توانایی اجرای کسب و کار، توانایی همکاری تیمی،  255اصلی نتایج نظرسنجی 

توانایی تفکر استراتژیک و توانایی تصمیم گیری مدیریت را به عنوان شایستگی کلیدی مدیریت 

های استخراج  کرد علاوه بر این نشان داد که، کارکنان شرکت های دانش بنیاناستعدادهای  شرکت

 (.38دانش بنیان از مکانیسم آموزش و مکانیسم ارتقا ناراضی هستند )

وکارهای در بخش کسب یادگیری و توسعه منابع انسانیدر زمینه  هاپژوهشبیشتر در نهایت باید گفت که 

های نظیر شرکت وکارهای کوچک و متوسطبه کسبتوجه کمتری را  پژوهشگرانبزرگ صورت گرفته و 
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بنیان رویکردهای یادگیری سنتی پاسخگوی های دانشهای شرکتبا توجه به ویژگی .اندداشته بنیاندانش

های کوچک در حوزه اجرا نیز در بیشتر شرکتدهد که باشد. شواهد موجود نشان میها نمیاین شرکت

شود و توسعه به صورت غیررسمی انجام می انسانی از جمله آموزش منابعهای مدیریت و متوسط فعالیت

ی الگوهای موجود در اقدامات مدیریت منابع انسانی واکاو(. بر این اساس، بر لزوم ساختارمند نمودن و 39)

با توجه به مبانی ارائه شده باید گفت که . (41، 40تأکید شده است ) کوچک و متوسط هایشرکتدر 

، شوندروبرو می فناورانه عیسر راتییتغ ی، محیط متلاطم وکه با شرایط رقابت بنیاننشیی داهاشرکت

-عنوان یکی از ضروریکارکنان به توسعه و یادگیری ای جز توجه بهچارهشدن با این تغییرات، برای مواجه

شده ی انجامهاخود هستند؛ اما پژوهششرایط نیازمند رویکرد متناسب با ندارند و  خودترین نیازهای 

 د.بنیان وجود ندارهای دانششرکت کارکنانبرای یادگیری  جامع و مدونی چارچوبدهد نشان می

 پژوهش شناسیروش

اطلاعات  یاست که به بررس یفیکاز نوع مطالعه  است. فراترکیب یک پژوهش حاضر فراترکیب استراتژی

نمونه مورد نظر  جه،ینت رپردازد. دموضوع میمرتبط و مشابه با های از پژوهششده  منتج یهاافتهیو 

در روش (. 42است )پژوهش ها با سؤال منتخب بر اساس رابطه آن یفیشامل مطالعات ک بیفراترک یبرا

گیری از نتایج تحقیقات انجام شده در فراترکیب هدف پژوهش استخراج یک چارچوب کلی با بهره

روشی کیفی برای تحلیل تحقیقات انجام شده به  باشد. در واقع روش فراترکیبموضوعی مشخص می

باشد. فراترکیب مستلزم بررسی عمیق و دقیق تحقیقات گذشته و تحلیل آنها بوده تا روش نظاممند می

( بنابراین در پژوهش حاضر با استفاده مطالعات مرتبط با مفهوم 43بتوان چارچوبی جامع را ارائه نمود )

عنوان روش بنیان، روش فراترکیب بهدانشهایان و مشخصات شرکتبنیهای دانشیادگیری در شرکت

بنیان مورد های دانشمناسب برای به دست آوردن ترکیبی جامع از چارچوب یادگیری متناسب با شرکت

 فراترکیب در (2007) باروسو سندلوسکی و ایمرحله هفت اساس مدل ها برو یافته استفاده قرار گرفت

 و ارائه شده است. نییتب

خود به دنبال  پژوهشدر پژوهشگر که  یطرح سؤالاتبا  ب،یفراترک :پژوهش اول تعیین سوالات مرحله

 مطرح شده است: ریبه شرح ز پژوهش نی. لذا سؤالات اشود؛ آغاز میهاستبه آن گوییپاسخ

 چیست؟ بنیانهای دانشمشخصات شرکت -1

 کدام است؟ بنیاندانشهای چارچوب یادگیری در شرکت -2

در  کلیدی پژوهش هایواژه این مرحله با استفاده از مرور نظامند :مرور ادبیات پژوهش دوم مرحله

در مجلات معتبر داخلی و خارجی در جهت مشخص نمودن اسناد معتبر و  شدهچاپهای منابع داده

ت و لات منتشرشده در مجمقالا پژوهش این هایمرتبط با موضوع پژوهش صورت گرفت. منابع داده
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 & NOORMAGS،MAGIRAN،SID،JSTOR،Wiley ،Taylorنشریات معتبر 

Francis ،Springer ،Science Direct PROQUEST وجویو موتور جست Google 

Scholar تلاش ند.قرار گرفت جستجومورد  های پژوهشمنابع دادهمنظور شناسایی و گردآوری بهبود که 

 بنیان و کارکنان دانشی،های دانشهای شرکتمشخصات و ویژگیهای کلیدی همچون شده است تا از واژه

ها استفاده مقاله جستجویهای مشابه جهت و واژه بنیانهای دانشآموزش و توسعه در شرکت یادگیری،

 شود.

 ده،یعنوان، چک آوری شده براساسمقالات جمع: مناسب هایمقاله انتخاب و جستجو سوم مرحله

 نیدر ا انتخاب شدند. مقالات مناسبی و سپس ابیارزپژوهش و نیز دسترسی روش  تیفیمحتوا و ک

 یمقالات نیمشخص شود؛ بنابرامنابع متناسب با سوالات تا  بررسی شدند با دقتشده  افتیمرحله منابع 

 ییسوالات شناسا پاسخگویی به یمنابع برا نیمرتبط تر تیو در نها حذف شدندکه مرتبط با سوالات نبود 

 :است آمده 1جدول  در پژوهش این در جستجو فرایند مراحل شدند.

 های تحلیل: گام1جدول 

 هاکلیدواژه
 یادگیری، بنیان و کارکنان دانشی،های دانشهای شرکتمشخصات و ویژگی

 بنیانهای دانشآموزش و توسعه در شرکت

 مقاله، پایان نامه، گزارش نوع منبع

 هاپایگاه
NOORMAGS،MAGIRAN ،SID ،JSTOR ،Wiley ،Taylor & Francis 

،Springer ،Science Direct ,PROQUEST , Google Scholar 

 بدون محدودیت زمانی بازه موردبررسی

 250 تعداد مستندهای اولیه

 50 تعداد مستندهای نهایی

 کل متن مستند انتخاب واحد تحلیل

 نگارندگان مطالعاتمنبع: 

ها پس از شناسایی و تعیین در این مرحله اطلاعات منابع دادهمقاله:  اطلاعات استخراج چهارم مرحله

 منابع مناسب استخراج شد.

 جهت، ابتدا پژوهش حاضر یفیک تیماه لیبه دل :هایافته تلفیق و لیوتحلهیتجز پنجم مرحله

انتخاب شده به صورت جمله به جمله مطالعه و متون  و یغربالگر هامنابع داده هیکل هیاول یکدگذار

های مفهومی بر روی کدهایی که دارای معانی نزدیک هستند گذاشته برچسبسپس شوند. می یکدگذار

 شوند.ها آشکار میمقوله مفاهیم، بیبا ترک در نهایت شود.می
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مقالات و منابع مورد  تیفیدر مرحله اول، ک ت،یفیمنظور کنترل کبه :کنترل کیفیت مرحله ششم 

 هیاول رشیپذ یارهایمع فیمعتبر و تعر یهای علممنظور با جستجو در پایگاه نی. بدبررسی شداستفاده 

 یهادواژهیو استفاده از کل یبا فواصل زمان یاجامع و چند مرحله یجستجو نیجستجوها و همچن یبرا

هر مقاله پژوهش مرتبط با موضوع  یاز استخراج کامل منابع اطلاعات نانیمنظور اطمبه انجام شد. هگسترد

 تیفیک نیهمچن است. فتادهیاز قلم ن یزیکه چ حاصل شود اطمینانبار مطالعه شد تا  نیچند

مستمر  سهیو مقا یرفت و برگشت ندیاز فرآ یرویاطلاعات استخراج شده با پ یو کدگذار لیوتحلهیتجز

( از روش 44و همکاران ) راتطبق نظر  یکدگذار تیفیور کنترل کامل کمنظبه نیکنترل شد. همچن

کدها در  یبنددستهکدگذاری،  در فراینددو کدگذار روش  نیدو کدگذار استفاده شد. در ا نیتوافق ب

 داشتند. اقدام مشارکت میها و مفاهقالب مقوله

 .گرفته است یب صورتفراترک جایبر نت نیها مبتافتهیمرحله ارائه  نیدر ا ها:هفتم ارائه یافتهمرحله 

 های پژوهشیافته

 گردیده است: ارائه متون از استخراج شده کدهای نمونه 2در جدول 

 ای از کدهای استخراج شده: نمونه2جدول 

 هایی از متنبخش منبع
کدهای استخراج 

 شده

(45) 
بنیان دارای ساختار سازمانی تخت های دانششرکت

 هستند.
 ساختار تخت

 (11) 
بنیان دارای محیط تجاری پیچیده و های دانششرکت

 مبهم هستند.

پیچیده و محیط 

 مبهم

 (32) 
بنیان دارای فرهنگ شرکتی قوی و باز های دانششرکت

 .هستند
 فرهنگ سازمانی باز

 (46) 

ها و نظرهای اعضای تیم در نظر گرفته شدن تمامی ایده

های گرفتـه شدن ایدهبـه کـار »گیری؛ قبل از تصمیم

های های شرکتاز ویژگی« کارکنان در فرایند ارائه خدمات

 است. بنیاندانش

باز بودن نسبت به 

 هاپذیرش ایده

(47) 
گیری در مورد نحوه انجام کارکنان دانشی استقلال تصمیم

 .وظایف خود را دارند

-استقلال در تصمیم

 گیری

(48) 
کارکنان دانشی دارای ساختار ها و وظایف بیشتر مسئولیت

 مشخص نیست.

وظایف 

 غیرساختارمند
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 هایی از متنبخش منبع
کدهای استخراج 

 شده

 (49) 
بنیان در نسبت نیروهای متخصص به کل های دانششرکت

 ها دارند.کارکنان، اختلاف زیادی با دیگر شرکت

متکی به تخصص 

 منابع انسانی

 (11) 
کارکنان دانشی بسیار مبتکر، مشارکتی و شهودی، قادر به 

 جدید هستند. هایتولید ایده

کارکنان خلاق و 

 نوآور

 بنیان بر یادگیری مستمر تأکید دارند.های دانششرکت (50)
تأکید بر یادگیری 

 مستمر

 (51) 
های دانشی اغلب از روابط اجتماعی غیررسمی سود سازمان

 برند.می

شبکه روابط 

 غیررسمی

 (52) 
را بنیان تعامل بین کارمندان و کار تیمی های دانششرکت

 کنند.تحریک می
 تأکید بر کار تیمی

 (53) 

افتد که در آن ایجاد دانش و کار با آن در محیطی اتفاق می

شوند و دانش اطلاعات به صورت جمعی تفسیر می

 شود.شده به اشتراك گذاشته میتشکیل

 ایجاد و تسهیم دانش

(54) 
های غالب کار دانشی تفکر انتقادی و یادگیری فعال ویژگی

 است.
 یادگیری فعال

(20) 
سه از اشتباهات  یریادگو ی حل مسئله ،دیگراناز  یریادگی

 بنیان است.های دانشنوع یادگیری در شرکت

یادگیری از طریق 

 حل مسئله

(55) 

 نیها و اطلاعات در بتبادل ایده جیبه دنبال ترو یکار دانش

به  لیکند که ما جادیا یکار یرویاست تا ن یکارکنان دانش

 نیبر اساس ا رییو تغ گرانیاز د دیدهای جایده رشیپذ

 .ها باشدایده

یادگیری از طریق 

پردازیایده  

 (56) 

کارکنان دانشی اغلب در طول حرفه خود یادگیرندگان 

های عنوان فرصتو از هرگونه شکست به مستمر هستند

 کنند.های آینده استفاده مییادگیری برای پروژه

 شکستیادگیری از 

 (19) 

ای است که گونهبنیان بههای دانشفضای کاری شرکت

و  گیرندکارکنان دانشی به طور مداوم در حین کار یاد می

سطح پایین »در کارهایی شرکت کنند که دارای 

 هستند.« استانداردسازی

 یادگیری حین کار

 نگارندگان هاییافتهمنبع: 
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 یکدیگر با و اشتراکات ماهیتی محتوایی قرابت براساس قبل مرحله از شده استخراج در ادامه کدهای

ها ارائه مقوله ترکیب و در قالب شده استخراج مفاهیم گیرند. سپسمی مشترك در قالب یک مفهوم

 شوند.می
 های استخراج شده: مجموعه کدها، مفاهیم و مقوله3جدول 

 مقوله مفهوم کد منبع

 محیط رقابتی )58( )57(

 محیط متلاطم
محیط 

 فراسازمانی
 محیط متغیر )4( )45(

(11)  (17)  پیچیده و مبهممحیط  

(45)  ساختار تخت 

 ساختار چابک

 محیط سازمانی

 

 های نیمه ساختاریافتهشبکه )31(

 (33)  (59)  (37)  ای/غیر متمرکزساختار پروژه 

 توسعه فرهنگ سازمانی باز )31( )60( )32(
 فرهنگ باز

(55) (46)  هاباز بودن نسبت به پذیرش ایده 

  (14)   (52)  فرهنگ همکارانه 

(52) فرهنگ مشارکتی  (50)  جو مشارکتی 

 هایی برای مشارکت و همکاریارائه مشوق   )4( )32(

 استقلال در انجام وظایف )62( )61( )56( )54(

 گیریاستقلال در تصمیم )47(  )53( فضای کار مستقل

 خودمدیریتی )خودکنترلی( )64(  )63( )62(

 وظایف غیر تکراری )59( (64) )62( )56(

طراحی شغل 

 ارگانیک
 وظایف غیرساختارمند  )62( )48( 

(65)  پیچیدگی شغلی 

 زیبرانگچالشوظایف  )64(  )62( )18( )54(

 متکی به تخصص منابع انسانی  )49( )33( )67(  )66( 

 تخصص محوری
 

 

 

 

 

 

 

 

 )68(  )66( )64( )70(  

)69( 
 کارکنان دارای تحصیلات بالا

 نوآوریاتکا بر خلاقیت و  )67(  )31( )46( )4(
 نوآوری محوری

(11)  (17)  (71)  کارکنان خلاق و نوآور 

 تأکید بر یادگیری  )72( )32( )14(

 یادگیری محوری
 (73)  (74)  

ها و ادغام یادگیری در روالتأکید بر 

 فرآیندهای کاری
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 مقوله مفهوم کد منبع

 (37( )56( )17)  جوهره تأکید بر یادگیری مستمر 

شرکت 

 بنیاندانش
 فضای کاری تعاملی )52( )21( )4(

 ارتباط محوری
(19 )  (50)   (60( )31) ارتباطات گسترده با افراد و نهادهای  

 مختلف

 شبکه روابط غیررسمی )59( )51( )21(

(32)  (50)  (59)  بر کار تیمی تأکید 

 های خودسازماندهاتکا بر تیم )31( )60( تیم محوری

(14)  هاتعلق در درون و بین تیم 

 (11)  (50)   (52)  (53)  ایجاد و تسهیم دانش 

 بسترسازی تحقق مدیریت دانش )75( )31(  )60( )32(  دانش محوری

(11)   (71)   (65)  گیری از دانشبهره 

 یادگیری از طریق همکاری و تعامل )74( )18(

 یادگیری مشارکتی

رویکردهای 

 یادگیری

 یادگیری فعال  )54(

 (46)  یادگیری تیمی 

(55)   (46)  پردازیایده 

 یادگیری از طریق حل مسئله )70(  )76(  )20( یادگیری خودراهبر

 پردازش انتقادی اطلاعات )54( )18(

(56)   (46)  شکستیادگیری از  
 یادگیری عملی

 یادگیری حین کار )14( )19( )20( )71( 

 نگارندگان هاییافتهمنبع: 

های رکتشچارچوب یادگیری متناسب با  3های ارائه شده در جدول نهایت بر اساس مفاهیم و مقولهدر 

 شود.بنیان به صورت ذیل تدوین میدانش
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 های نگارندگان(بنیان )منبع: یافتهدانش های: چارچوب یادگیری متناسب با شرکت2شکل 

های های پژوهش حاضر نشان داد که یک چارچوب یادگیری برای آنکه متناسب با اقتضائات شرکتیافته

مفهوم را در برگیرد. سطح اول محیط فراسازمانی،  15سطح )مقوله( و  4بایست بنیان باشد میدانش

بنیان و سطح چهارم انواع رویکردهای های دانشکتسطح دوم محیط سازمانی، سطح سوم جوهره شر

تر مورد هایی هستند که در این پژوهش شناسایی شدند که در ادامه به صورت دقیقیادگیری مقوله

 گیرند: بررسی قرار می

 محیط فراسازمانی: سطح اول :

سیاسی، اقتصادی،  عواملتوجه به  با بنیانهای دانشمحیط شرکتبا بررسی منابع مشخص شد که  

 انهفناورمحیط و  انی مشتریهاتغییرات مکرراً در تقاضاو  ثبات و ناپایدار استفناوری و غیره، بسیار بی

نیازها و  کندخود می محصولات و خدماتبنیان را مجبور به تغییر مداوم های دانشدهد که شرکترخ می

الگویی مشخص از فناوری وجود ندارد همچنین  بینی کرد.سختی میتوان پیشو ترجیحات مشتریان را به
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ها باید در محیطی همچنین این شرکت .بنیان در بلندمدت بتوانند از آنها استفاده کنندهای دانشتا شرکت

با رقابت بسیار بالا برای حفظ و بقای خود تلاش کنند. لذا محیط متلاطم به عنوان مفهوم اصلی مقوله 

 محیط فراسازمانی تعیین شد.

 سطح دوم: محیط سازمانی

مقوله دوم با عنوان محیط سازمانی انتخاب شد که با توجه به محیط متلاطم در بیرون از سازمان و محیط 

تأکید بر ساختار چابک، فرهنگ باز، فرهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و  کهآنسازمانی متاثر از 

-تیاز فعال یبخش بزرگ مشخص شد کهمرتبط های پژوهش یهاافتهی یبررسفضای کار مستقل دارد. با 

 یساختارهابه  بیناندانش یهاسازمان، شودیم یها سازماندهپروژهقالب در  بنیاندانش هایشرکت یها

و ساختار این و مستقل کار کنند  ریپذانعطاف دهدیاجازه م طیدارند که به افراد واجد شرا ازین یسازمان

ر همین راستا مفهوم . دهستند ریپذانعطاف رمتمرکزیغ یبه ساختارها شدن لیدر حال تبدها شرکت

ظاهر شد. مفهوم دیگری که در این سطح شناسایی شد فرهنگ باز بود زیرا که منابع ساختار چابک 

با  دانشی هایهستند و شرکتفرهنگ باز  یدارابنیان های دانشمتعدد تاکید بر این داشتند که شرکت

 یهابه نوبه خود، پاسخ برند،یسود م یررسمیغ یاغلب از روابط اجتماع باز یسازمان یهافرهنگ

 .  کنندیم لیکمک را تسه یبرا یاعضا و آمادگ نیب عیبه مشکلات، ارتباطات سر ریپذانعطاف

باشد می کارکنان تیبلکه بر اساس مشارکت و فعال ،ینه تنها بر اساس اثرات عدد یابیارزاز طرف دیگر 

 کند. یدانش کمک م جادیارتباطات و ا ،یمانند همکار کار دانشی به اقدامات مشارکتی یسازمانفرهنگ و 

لذا مفهوم سوم با عنوان فرهنگ  کنندیاستفاده م یمشارکت کردیرو کی، کارکنان دانش از همچنین

 مشارکتی انتخاب شد. 

ها ، بیشتر مسئولیتستندین یتکرارمشغول کار ساده و بنیان های دانشدر شرکتکارکنان از آنجایی که 

 معمول ریمعمولاً غ کنندیکار م هانآ یافراد رو نیکه ا یفیوظا و وظایف دارای ساختار مشخص نیست.

ها در این شرکتکارکنان به اینکه ؛ مفهوم طراحی شغل ارگانیک شناسایی شد و با توجه هستند دهیچیو پ

 گریزان هستند یو ادار کیبوروکرات فیو از وظا کنند تعیینخود را  فهیدهند دستور کار و وظیم حیترج

مفهوم  خواهد بودآنها  زهیاز انگ یپروژه خود منبع بزرگ یبرا آنهابه  ییپاسخگو تیارائه مسئول همچنین

 فضای کاری مستقل به عنوان آخرین مفهوم در سطح سازمانی شناسایی شد. 

 بنیانهای دانشسطح سوم: جوهره شرکت

بنیان در این پژوهش با مختصاتی شامل شش مفهوم تخصص محوری، نوآوری های دانششرکتجوهره 

 محوری، یادگیری محوری، ارتباط محوری، تیم محوری و دانش محوری شکل گرفته است.  
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است که خدمات  متخصصی به کارکنان یمتک دتبه ش بنیانهای دانشعملکرد شرکتبا توجه اینکه 

ها و نسبت نیروهای متخصص به کل کارکنان، اختلاف زیادی با دیگر شرکت دهندیرا ارائه م یمختلف

وجود دارد و رشد نیروهای متخصص به کل کارکنان شرکت زیاد است مفهوم تخصص محوری به عنوان 

 موضوع بامرتبط های از پژوهششده  بررسی یهاافتهبنیان انتخاب شد. یهای دانشیکی از مفاهیم شرکت

 یشتریب دیتاکبنیان های دانشدر  شرکت ع،یصنا ریو سا یسنت دیبا صنعت تول سهیدر مقابود که بیانگرآن 

 بینان است؛های دانششرکت یبقا و لازمه توسعه ،شرفتیمحرکه پ یروین و نوآوری دارند یبر نوآور

. در همین راستا مفهوم نوآوری محوری نوآورانه است جیبه دست آوردن نتا یکار کارکنان دانش نیهمچن

 به عنوان مفهوم دیگری شناسایی شد.  

و  هستند خودت جدید برای مشتریان لابنیان با یادگیری مستمر به دنبال ایجاد محصوهای دانششرکت

و خلق  یریادگو به ی شودیادغام مها این شرکت کارکنانروزانه  یندهایدر روال و فرآ ماًیمستق یریادگی

بنابراین مفهوم سوم مرتبط با جوهره  سازگار شوند ایو پو دهیچیپ راتییدهند تا با تغ یکردن ادامه م

 بود. یادگیری محوری بنیانهای دانششرکت

 یررسمیمهم هستند شبکه غ بنیان دانش هایشرکت یبرا یرسمعلاوه بر روابط  یررسمیغ ارتباطات

و  است محوردانش  یهاطیاز ارتباطات روزمره در مح جدیدیشکل  ،کارکنان نیمرتبط با کار ب روابط

بنیان وجود دارد. در همین های دانشدر شرکت از ارتباطات با هدف حل مشکلات مشترك ییسطوح بالا

 راستا ارتباط محوری مفهوم دیگری بود که در این سطح شناسایی شد.

 میبا ت بنیانهای دانشی شرکتداخل دند که ساختارهمچنین منابع مورد بررسی به این نکته نیز اشاره کر

خودسازمانده و  یها میبر ت یمبتن های این شرکتها تو فعالی شود یخودمختار مشخص م مهین یها

با هدف به حداکثر رساندن عملکرد  ها نیز این شرکت رانیبه طور معمول، مداست،  گریکدیوابسته به 

محوری مفهوم پنجم بود. در نهایت ؛  تیمدهندیپروژه اختصاص م یهامیکارکنان و پروژه، کارکنان را به ت

 یکند، به طوریم فایا بنیاندانش هایشرکتدر ی دانش نقش مهمدر منابع متعدد تاکید شده است که 

؛ در همین راستا دانش محوری شده است لیتبد انیدانش بن یهاشرکتدر  ییدارا نیکه به با ارزش تر

 آخرین مفهوم در این سطح پدیدار شد.به عنوان 

 بینانهای دانشسطح چهارم: رویکردهای یادگیری در شرکت

بنیان های دانشبا موضوع نشان دادند که با توجه به محیط و شرایط شرکتمرتبط های پژوهش یهاافتهی

اولین  دارد. بنیانهای دانشهای یادگیری مشارکتی، عملی و خودراهبر تناسب بیشتری با شرکتشیوه

 بنیان کارکنانهای دانشرویکرد یادگیری شناسایی شده در این سطح یادگیری مشارکتی بود، در شرکت

مطالعات . رندیگیم ادی، به طور خودجوش  ان،یکار با مشتر قیو تعامل با همکاران، از طر یهمکار قیاز طر

به  ینسبت به جلسات رسم یررسمیغرا در طول تعاملات  یشتریدانش ب یکه افراد حت دهندینشان م
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کنند که کارکنان بنیان، محیطی را فراهم میهای دانش. از طرف دیگر مدیران شرکتگذارندیاشتراك م

های خود در فرایند انجام های خود را مطرح کنند و شاهد بکارگیری ایدهبتوانند به راحتی نظرات و ایده

مختلف استفاده  یها نهیدر زم مسائلحل  یبرا خود و دانشاز اطلاعات همچنین کارکنان   کار باشند.

 زیچالش برانگ دیجد مسائلمقابله با بنابراین از طریق  گیرندو در حین حل این مسائل یاد می دنکنیم

بنابراین یادگیری خودراهبر به عنوان دومین افتد؛ یادگیری اتفاق می خود دانش یابیو با تأمل و ارز

دهنده آن بود که بنیان شناسایی شد. در نهایت بررسی منابع نشانهای دانششرکت رویکرد یادگیری در

مورد علاقه خود  یهانهیزم ریو سا یخود را در حرفه اصل یستگیشا بنیانهای دانششرکتکارکنان 

 یریادگ. همچنین یکنندیاستفاده م یریادگی یهادهند و از هرگونه شکست به عنوان فرصتیم شیافزا

اتفاق  بنیانهای دانشی در شرکتکار یهاوهیو ش ندهایفرآ یعنوان محصول فرععمدتاً به محل کاردر 

کارکنان طور و  استکنان از کار یبخش بزرگ یبرا اساسیاصل  کیشدن به  لیدر حال تبدو  افتدیم

های قالب در شرکتد؛ لذا یادگیری عملی به عنوان سومین رویکرد یادگیری رنیگیم ادیکار  نیمداوم در ح

 بنیان شناسایی شد.دانش

 گیریبحث و نتیجه

های مالی و بنیان، غالباً بر محور جذب سرمایههای دانشهای داخلی انجام شده در حوزه شرکتپژوهش

های انسانی در موفقیت ها متمرکز است و نقش سرمایهاندازی و رشد این شرکتهای دولتی در راهحمایت

های ها به حد کافی مورد توجه قرار نگرفته است. این در حالی است که سرمایهشرکتو شکست این 

این کارکنان، توان  زکنندهیمتمابنیان از نوع کارکنان دانشی هستند. ویژگی های دانشانسانی در شرکت

گان دائمی ها با تیمی از کارکنان متخصص و جویندرو، در این شرکتو تمایل بالا در یادگیری است. ازاین

ها، نیاز به رشد و های آموزش سنتی در سازمانگیری از شیوهدانش سر و کار خواهید داشت که بهره

های انجام شده در حوزه مدیریت منابع انسانی در این ها مرتفع نخواهد ساخت. پژوهشبالندگی را در آن

توسعه مرتبط باشد، از آن هم هایی که به طور خاص با یادگیری و ها محدود است و پژوهششرکت

 محدودتر است.

های گذشته ای فراترکیب به تحلیل عمیق نتایج پژوهشپژوهش حاضر با استفاده از روش هفت مرحله

های بنیان ارائه داده است. نتایج تحلیلهای دانشمتناسب برای شرکتپرداخته و یک چارچوب یادگیری 

ن چارچوبی برای یادگیری باید به اقتضائات موجود در محیط صورت گرفته نشان داد که برای ارائه چنی

ها توجه های یادگیری در این شرکتبنیان و شیوههای دانشفراسازمانی، محیط سازمانی، جوهره شرکت

تأکید بر ساختار  کهآنکرد. با توجه به محیط متلاطم در بیرون از سازمان و محیط سازمانی متاثر از 

های رهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل دارد، جوهره شرکتچابک، فرهنگ باز، ف

بنیان با مختصاتی نظیر تخصص محوری، نوآوری محوری، تیم محوری یادگیری محوری، ارتباط دانش
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عملی و خودراهبر  های یادگیری مشارکتی،محوری و دانش محوری شکل گرفته است. در این شرایط شیوه

 بنیان دارد.های دانشی با شرکتتناسب بیشتر

بنیان یک محیط متلاطم است. در پژوهش حاضر، محیط متلاطم های دانشمحیط فراسازمانی در شرکت 

( 2020) 1، نینونن و استورباکامولر، پیچیده و مبهم. به زعم ریمتغبرچسبی است بر محیطی رقابتی، 

(. 77) کنندیم جادیو بحران ا تیفور ،یریپذبیآس ،یوابستگ ت،یاز عدم قطع یادراک طممتلا یهاطیمح

 فراسازمانی راتییعنوان تغتلاطم بهکنند که ( بیان می2023) 2یگرو  گمنیب ،یظفردر همین راستا، 

تحت تأثیر قرار را شود که عملکرد شرکت یمشخص م ینیبشیپ رقابلیو غ رگذاریتأث ،یمداوم، ناگهان

(. به زعم 78) شرکت دشوار است کی یآن برا تیریشود که درك و مدمی یتیمنجر به وضع دهد ومی

قابل توجهی بر وضعیت سرمایه مالی،  راتیتأثتواند با هایی می( چنین محیط2018) 3ولو و رینگن

عنوان محرك اغلب به های انسانی و تغییر در تقاضاهای سایر ذینفعان همراه شود. این تغییراتسرمایه

رات و یتغی سرعت شیافزا(. 20) ردیگیمورد تأکید قرار م دیاطلاعات جد یو جستجو یریادگی یاصل

 یرقابت تیتوانند مز یاست که شرکت ها م یمعن نیبه ا بنیانهای دانشتلاطم موجود در محیط شرکت

 شوند،یو گذرا م یموقت یرقابت یهاتیکه مز ییاز آنجاو  حفظ کنند یمدت کوتاه یخود را فقط برا

(. 79) ابندیخود ب مدتیطولان یتوسعه و حفظ ماندگار یبرا یدیجد یهاراه دیبا بنیانهای دانششرکت

 یبرا زیادی تیاهم دیجد یهاتیوکار و موقعکسب متلاطم یهاطیانطباق با مح ییتوانا نه،یزم نیدر ا

 یسازمان رییتغ تیعوامل موفق یکه جستجو برا کندیفرض م( 2022) 4کرده است. ملادنوا دایها پشرکت

-های دانششرکتکه  شودیفرض م .ابدییم شیافزا ایمتلاطم و پو یهاطیادامه دارد و ارتباط آن در مح

وفق  متلاطم یهاطیمح نیخود را با ا تیدارند که به آنها کمک کند تا با موفق ازین ییکردهایبه رو بنیان

بنیان در های دانشبنابراین شرکت .(80) را به نفع خود شکل دهند راتییتغ آل،دهیحالت ا ردهند و د

تواند دلیلی بر استمرار های عملیاتی نمیکنند که تنها برخورداری از قابلیتطم فعالیت میلامحیطی پرت

برای حفظ  هانیازپیشیکی از عنوان به یادگیری دلیل فعالیت و پایداری و موفقیت آنها باشد، به همین

 .شودوکارها یک ضرورت محسوب میرقابتی اینگونه کسب مزیت

ساختار چابک، فرهنگ باز، فرهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل در سطح بعدی 

های متلاطم کنند که محیط( بیان می2004) 5گیرند. دیموسکی و پنگریعنی محیط سازمانی قرار می

 یکیمکان مفروضاتبر  یمبتنپارادایم جدیدی حرکت کنند که  ها به سمتشوند تا سازمانموجب می

سازمانی  یساختارهارو، ازاینزنده استوار است.  یستیز ستمیس کیبلکه بر مفهوم  ست،ین یعصر صنعت

                                                           
1. Möller, Nenonen & Storbacka 

2. Zafari, Biggemann & Garry 

3 . Welo & Ringen 

4 . Mladenova 

5. Dimovski & Penger 
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مراتبی و ، باید جایگزین ساختارهای سلسلهتأکید دارند یافق یکه بر همکار ریپذانعطاف و رمتمرکزیغ

محور به  یریادگیو  در فضایی مشارکتیسازد تا یها را قادر مسازمان ،ساختارهای چابک. عمودی شوند

 ندهایبر فرآ یمبتن یسازمان ی، ساختارهابنیانهای دانششرکتدر (. 51) پاسخ دهند یطیمح یفشارها

 شرکتنحو در خدمت اهداف  نیداد تا به بهتر رییتغ ریپذطور انعطافها را بهآن توانیها است و مپروژه ای

همانطور که کومبال  (.33) هستند ایکسب و کار پو یندهایآنها، فرآ طیمح تیماه رییتغ لیباشد. به دل

 چابک یدارند از ساختارها لیها تماشرکت نیکه مؤثرتر کند  باید گفتمیاستدلال ( 81) 1و ایرمیس

 یکه کار قطع ییهادر سازمان توانندیم متمرکز ختارهایاستفاده کنند. سا ایپو و متلاطم یهاطیدر مح

حال،  نیرا فراهم کند. با ا ییکارا کنند،ینم یچندان رییو تغ دارندو محصولات استاندارد  کنواختیو 

 .  است ضروریاست،  ادیز نانیعدم اطم و عیسر اترییکه تغ یدر موارد چابک یساختارها

دارای فرهنگی باز و مشارکتی هستند. اوکونن، ووری و بنیان در محیط سازمانی خود های دانششرکت

تأکید دانش  مندیارزش بنیان برهای دانشی در شرکتفرهنگ سازمانکنند که ( بیان می2018) 2هلاندر

 ها تسهیلگذاری دانش را از طریق گسترش ارتباطات و همکاریدارد و تمایل برای کسب و به اشتراك

 یکه کارکنان دانش یکند به طوریم تیحما یمیاز کار تها ن شرکتدر ای یکند. فرهنگ سازمانیم

دارند و  هامیدر ت یو رسم یرسم ریبه صورت غ یکار اتیبه اشتراك گذاشتن تجرب یبرا یشتریب لیتما

 طیمح کیباز  یفرهنگ سازمان در. (52کنند )کمک می دیهای جدمهارت یریادگی یبرا گریکدیبه 

 انیکارکنان با ب جه،یمهم است. در نت مشارکتو  یکه در آن همکار شودمی جادیقابل اعتماد ا یکار

شرکت  تیخود به موفق یهایستگیها و شاگذاری دانش و استفاده از مهارتخود، به اشتراك یهادهیا

 هایحلو راه هادهیتا ا شوندترغیب می یکارکنان دانشچنین فرهنگی، در  (.60) کمک خواهند کرد

است که به  یمحور، فرهنگ سازماندانش یهاسازمان یهایژگیاز و یک. بنابراین یارائه دهند دیجد

که  ییکند، هنجارها دیرفتار تأک یبر جنبه فکر دیبا یفرهنگ نی. چنکندیمؤثر دانش کمک م تیریمد

 نیچن (.50) شودیو انتقال دانش م جادیکه باعث ا کنند،یم جادیآن را ا یهاها و نگرشارزش

 یمشخص م نانیو عدم اطم سکیاز ر ییمتلاطم که با درجه بالا طیامکان کار در مح ییاستانداردها

 سازد یشود را ممکن م

طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل نیز آشکار شده است. در در سطح محیط سازمانی، دو مفهوم 

در  یریگمیدر تصم یتوجهقابل یکه آزاد وجود دارد متخصص، غلبه کارکنان با بنیاندانش یهاشرکت

، بلکه از درجه یخودمختار نیها نه تنها از ادارند. آن فیکار و نحوه انجام وظا یمورد نحوه سازمانده

 یها و سازماندهروش کارکنان در انتخاب . در این شرایطبرخوردار هستندنیز  یشغل تیاز امن ییبالا

                                                           
1 .  KUMBALI, & İRMİŞ. 

2. Okkonen, Vuori & Helander 
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بنیان های دانشبنابراین فضای کاری شرکت؛ (82هستند ) مندبهره ییبالا دیصلاحد زانیخود، از م فیوظا

بر محور استقلال و آزادی عمل کارکنان در نحوه سازماندهی و انجام وظایف استوار است. علاوه بر این، 

در  فیوظا تیقطععدم  ساززمینهاز عوامل  رییبه سرعت در حال تغ یو فناور ی متنوعکار یهاطیمح

کدام مشکلات  نکهیدر مورد ا یبه فقدان دانش قبل فهیوظ تیقطع عدم (.42بنیان است )دانشهای شرکت

(. طراحی 83) اشاره داردچیست ها مقابله با آن یراه برا نیو بهتر ندیآ یوجود مه ب یدر چه زمان یاتیعمل

 شود.می متنوع یهای کارو محیط دهیچیپ فیانطباق با وظا ییتواناشغل ارگانیک موجب ارتقاء 

بنیان که در پژوهش حاضر با های دانشمختصات شرکتتر، پس از محیط سازمانی در یک سطح درونی

-بنیان را میهای دانشگیرد. جوهره شرکتبنیان معرفی شده است، قرار میمفهوم جوهره شرکت دانش

یادگیری محوری محوری، ارتباط محوری، نوآوری محوری و توان از دانش محوری، تخصص محوری، تیم

-شرکتدر  ییدارا نیترباارزشتوان به این واقعیت اشاره کرد که استخراج کرد. در تبیین این موضوع می

 یبه اشتراك دانش با کار دانش لیدانش و تما تیریمدرو، (. ازاین84) است ، دانشبنیاندانش های

از  یاستفاده عمل یبرا (. به همین دلیل است که کارکنان دانشی باید دانش خود را54است ) ختهیدرآم

توسعه و  یبه طور موثر از دانش موجود برا دیشرکت ها با( و 85کنند ) توزیعآن در سراسر سازمان 

را  یبع فکر، دانش و منامحور سازمان دانش دگاهید(. براساس 86بقاء بهره گیرند ) یهایاستراتژ یاجرا

 (.87) سازدیتوانمند م شتریب یوربهره یکه کارکنان را برا یسازمان یهاییدارا نیترمهم به عنوان

 کیدر  نیاست، بنابرا عیسر رییهستند که مشخصه آن توسعه و تغ یدانش یدارابنیان  دانشهای شرکت

خون تازه  دانش، مداوم قیتزر هستند ومداوم دانش  یو به روز رسان یخودساز تیدر وضع یدوره طولان

های رو، شرکتازاین (. 17) کندیم نییشرکت را تع ندهیدر حال توسعه آ یتوسعه سازمان و روندها یبرا

، 69) دارندرا تجربه  و لاتیاز تخصص، تحص ییدرجات بالاکه  کارکنان دانشی عمدتاً بهبنیان دانش

(. به واسطه نقش 75،66) هستند یمتک خودارائه خدمات  ها درآناستفاده از تخصص برای ( 66،62

ها، نسبت نیروهای متخصص به کل کارکنان در این شرکتاین کارکنان در موفقیت شرکت،  نیآفرارزش

 یاکثر کارکنان دانشهمچنین نشان داده شده است که   (.49ها دارد )اختلاف زیادی با دیگر شرکت

از دانش و مهارت  یمقدار مشخص یکرده و دارا افتیدر یعال لاتیصبا تح ک،یستماتیس یآموزش حرفه ا

 یفرد یهایژگیو یدارای بالاتر، اکثر کارکنان دانش لاتیبا توجه به سطوح تحصو  هستند یحرفه ا یها

دانش گسترده از سطح سواد و  ،یقو یریادگی ییدانش، توانا یبرا دیعطش شد ع،یوس دیبالا، مانند د

 بنیان وجود دارد.های دانشلذا تخصص محوری نیز در شرکت (.64) هستند هاتیظرف ریسا

دانش  رایز کنند،یکار م هامیمعمولاً در ت یکارکنان دانشباشد؛محوری میمفهوم دیگر شناسایی شده تیم

 هاپدیدهکه به  ییعنوان معنابدان معناست که دانش به نی. اشودیم دیتول یاجتماع یهاتیاغلب در موقع

گیری از ایجاد دانش و بهره. ستین یدانش کارکنان یشخص اتیمحدود به تجرب شود،یاطلاعات داده م ای



 

 

 

 

 

 

   

،101 ...       و .، علیرضا جوان بخت، ناهید نادری بنیهای. شرکت یمتناسب برا یریادگیارائه چارچوب                        

به اشتراك  شدهلیو دانش تشک شودیم ریتفس یکه اطلاعات به صورت جمع افتدیاتفاق م یطیدر مح آن

کارکنان بنیان قابل مشاهده است، های دانش(. ارتباط محوری نیز در شرکت88، 53) شودیگذاشته م

های شرکت کنند،یو منتشر م یآورخود جمع یو خارج یداخل یهااطلاعات را از و به سازمان یدانش

متمرکز بر  یهاشدن به سازمان لیتبد حالهستند، بلکه در  ینه تنها به اطلاعات متک تیموفق یبرا

ها شرکت نیا یراب .اندنشده فیتعر ای زیاند که تجوهشد لیتشک یارتباط یهاارتباطات هستند که از کانال

آن  رنقطه تقاطع وجود دارد که د تینهایتعداد ب رایهستند ز یدیکل یندهایفرآ یارتباطات و همکار

که ارتباطات  ینقش مهم. کنند یشرکت خود ارتباط برقرار م یو خارج یداخل یکارکنان در سراسر مرزها

. به همین منظور، (19) کندیم دیرا تشد یارتباط یها ستمیبه س ازیکند، ن یم فایشرکت ها ا نیدر ا

بنیان دارای های دانششرکت( و 21است )مهم  یکارکنان دانش یهر دو برا یو رسم یررسمیتعاملات غ

 یو هم مجاز میکند تا هم به صورت مستقیکمک م افرادکه به هستند  یارتباط یهاستمیس انواعی از

به  یبرا یهای، فراهم کردن فرصتءاعضا نیاعتماد متقابل ب(. در چنین فضایی، 59،4) دنکن یهمکار

عنوان عوامل ها بهمیت شود کهموجب میگفتگو  قیاز طر دیجد یهادهیا جادی، ادانشاشتراك گذاشتن 

رانه نوآو جیبه دست آوردن نتا یکارکنان دانش وظیفه (.88کنند ) عمل یو مولد نوآور یریادگی یاصل

بنابراین  (89) شده است لیتبد یهای کارکنان دانشو مسئولیت فیاز وظا یبه بخش مستمر نوآوریاست. 

بستگی  یهر اتفاقبرای  بودنآماده  یبرا افراد ییبلکه به توانا ست،ین یآسان و تکرار هادر این شرکتکار 

 کند.نمود پیدا میبینان دارد. لذا نوآوری محوری نیز مفهوم دیگری در جوهره دانش

زیرا به ؛ بنیان در نظر گرفتهای دانشترین مفهوم در جوهره شرکتشاید بتوان یادگیری محوری را مهم

ها در این شرکت یریادگیآموزش و  بررو تأکید بنیان است. ازاینتعبیری یادگیری روح سازمان دانش

از کار در نظر گرفته  یدیبه عنوان شکل جد دیبا یریادگی ،بنیانهای دانششرکتدر  (.32بسیار بالاست )

ثابت حاصل شود. در عوض،  یلیتحص نهیشیپ کیتواند صرفاً از ینم گرید ای بودن. تخصص و حرفهشود

شود، گنجانده  یم توسعهکه باعث رشد و  یکار یهاتیاز فعال یبه عنوان بخش یبه آرام دیبا یادگیری

 یمستمر ضرور یریادگیشود، یمنسوخ م شهیاز هم عتریسر یشکه دانش کارکنان دان ییاز آنجاو  شود

 است.

ی که تیفیباکبنیان های دانشدر نهایت باید گفت که محیط فراسازمانی، محیط سازمانی و جوهره شرکت

دهد که سه رویکرد یادگیری شامل ها را شکل میبحث شد، چارچوب یادگیری متناسب این شرکت

 مشارکتی و یادگیری عملی را در خود جای داده است. یادگیری خودراهبر، یادگیری

حال (. بااین2افتد )بنیان هم به صورت رسمی و هم غیر رسمی اتفاق میهای دانشیادگیری در شرکت

(. تام و گری 92، 91، 90، 37، 21، 20، 14ها بر نوع غیررسمی آن تأکید بیشتری دارند )اغلب پژوهش

بدون داشتن  بنیانهای دانشماهیت آموزش و توسعه منابع انسانی در شرکتکنند که ( بیان می2016)
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 متمرکز غیررسمی هایی معمولاً موقتی و غیررسمی است. این نوع از فعالیتاشدهفیتعرسیستم از پیش 

ها این شرکت که نیست دور از انتظار روازاین. کنندمی رشد و گیرندمی یاد کار هنگام که است کارکنانی بر

( نیز 2000) 1(. رای و کارسول93باشند ) نداشته تخصصی آموزش و توسعه منابع انسانی پرسنل حتی

استوار  یتجرب بر یادگیری شانیریادگیاز  یابخش عمدهکنند که کارآفرینان و کارکنان دانشی بیان می

حل مسئله و  نیو همچن «و خطا آزمون»و  «یک کار انجام» از طریق ؛ در واقع، این افراد بیشتراست

از هرگونه  یکارکنان دانشکند که ( نیز در این راستا بیان می2019) 2ونگ (.94) رندیگیم ادیکشف 

های . همه انواع یادگیریکننداستفاده می ندهیهای آپروژه یبرا یریادگیهای عنوان فرصتشکست به

 (.56) افتدپیش گفته در حین کار و به صورت عملی اتفاق می

بر  یرشتیتأکید ب های غیررسمی، یادگیری خودراهبر است. کارکنان دانشییک شکل دیگر از یادگیری

ادگیری در ییکی از انواع  خودراهبر یریادگ( و ی64) دارندو کنترل در کار  یتیریخود مد ،یرخودراهب

دانشی به  ( کارکنان1398)الدینی بیدمشکی و همکاران (. به زعم زین74بنیان است )های دانششرکت

ادگیری یپذیری فرد برای گیرند. در یادگیری خودراهبر میزان مسئولیتصورت خودراهبر نیز یاد می

ا، تفکر انتقادی، پردازی، تفکر واگرتوان در ایدهشود. این نوع از یادگیری را میخویش در نظر گرفته می

 (.2به دیگران شاهد بود ) ین تدریسروحیه پرسشگری، نگارش تاملی در مورد خود و همچن

در  هبل توج، مشارکت قایگریارتباط و مرب یبرقرار یبرا یی بالاییواناکارکنان دانشی تاز سوی دیگر، 

-ی نوع دیگری از شیوهتوان گفت که یادگیری مشارکترو می(. ازاین70) دارند گیریحل مسئله و تصمیم

 یادگیری (،1978تماعی ویگوتسکی )اج - فرهنگی دیدگاه مطابقها است. های یادگیری در این شرکت

 محیط و ایانهمت با فراگیران تعامل و همکاری شامل که شودمی تلقی اجتماعی فرآیند یک عنوانبه

 و مذاکره طریق از جدید مفاهیم یا دانش از را خود درك کارکنان مشارکتی، هایفعالیت طریق از. است

بنیان، افراد های دانشدر شرکت(. 95کنند )گذارند و دانش جدید خلق میمیبه اشتراك  اجتماعی تعامل

دید را در جگیرند و دانش می یاد یکدیگر ازگذارند، درك خود را در مورد مسائل کاری به اشتراك می

 از تیم کترکیب شده ی (. این کارکنان معتقدند که دانش96برند )انجام وظایف تخصصی خود به کار می

 (.36است ) بیشتر فرد یک دانش

بنیان باید در نهایت های دانشتوان گفت چارچوب یادگیری متناسب برای شرکتاز یک زاویه دیگر می

تجربیات ناشی از انجام کار، یادگیری از طریق اقدامات خودراهبر و  سه رکن اصلی یادگیری حاصل از

های یادگیری )پداگوژی، برگیرد. با توجه به پارادایمیادگیری از همتایان در بستری از مشارکت را در 

ها اشاره شد، در سیر آندراگوژی، سینرگوژی، سایبرگوژی و هیتاگوژی( که در بخش مبانی نظری به آن

                                                           
1. Rae D, Carswell M 
2 .Wong 
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توان استقلال افراد در یادگیری و به ها، با حرکت از سینرگوژی به سمت هیتاگوژی میتاریخی پارادایم

حال در دو پارادایم سایبرگوژی و هیتاگوژی در خصوص ر را شاهد بود. بااینعبارتی یادگیری خودراهب

یادگیری از طریق تجربیات ناشی از انجام کار و یادگیری از همتایان در بستری از مشارکت سخن به میان 

کنند که در ( بیان می1984نیامده است. این در حالی است که در پارادایم سینرگوژی، موتون و بلیک )

پذیرند، یادگیری به صورت تجربی در حین کار میخود را  یریادگی تیمسئولین پارادایم یادگیرندگان ا

توان نتیجه گرفت که چارچوب یادگیری رو میو حاصل از کارگروهی کارکنان با همتایانشان است. ازاین

ری سینرگوژی ارائه بایست بر اساس اصول زیربنایی رویکرد یادگیبنیان میهای دانشمتناسب در شرکت

 گردد. 

 پیشنهادهای کاربردی و پژوهشی ذیل را ارائه داد: توانمی آمده دستبه نتایج به توجه با

 های غیررسمی شود که از سهم بالای یادگیریبنیان پیشنهاد میهای دانشبه مدیران شرکت

انتقادی اطلاعات و ... پردازی، پردازش ها، حل مسئله، ایدهکه در حین انجام کار، از شکست

شود غافل نباشند. تحقق این اشکال یادگیری نیازمند حمایت و تشویق مدیریت حاصل می

ها، ابراز نظرات انتقادی، تفویض بخشی از اختیارات در است. ساخت فضایی برای تبادل ایده

ها را تسهیل بر نتایج کار این نوع از یادگیری تأملیادگیری به کارکنان و ارائه فرصت برای 

 کند.می

 رو به بنیان است. ازاینهای دانشیادگیری مشارکتی یک نوع مهم از انواع یادگیری در شرکت

شود که از طریق ترویج فرهنگ مشارکتی و باز و ایجاد سازوکارهای رسمی مدیران پیشنهاد می

-ایجاد دیوار تجربههای اجتماعی، برگزاری جلسات تبادل ایده، گیری از شبکهو غیررسمی )بهره

های گروهی، ارزیابی عملکرد تیمی و ...( به ها، اختصاص زمان و فضای مشخص برای بحث

 گذاری دانش و تجربیات را تسهیل نمایند.اشتراك

 شود پژوهشگران های گذشه بود؛ پیشنهاد میاز آنجایی که پژوهش حاضر محدود به پژوهش

ی رفته و از طریق مصاحبه با این کارکنان به استخراج های آتی به سراغ کارکنان دانشدر پژوهش

های مطلوب یادگیری دست یابند. البته یک روش پژوهش جالب دیگر برای تحقق این شیوه

 گری باشد.تواند مشاهدههدف می
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