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 چکیده
دانش  تیرینام  مدبا اتکا بر نظام  یاسرتان مرک  ییاجرا  یهاکارکنان دسرتگاه  یدانش برا  تیریبر مد  یمبتن یسرازمان یریادگی  یالگو   نییهدف پژوهش حاضرر اراه  و تب

نفر از   103انجام شرد. جامه  پژوهش شرام    ادیبنداده    ینظر کردیبا رو  یفیک یشرناسر و از لحاظ روش یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا بوده اسرت. ییاجرا  یهادسرتگاه 

و   یمنابع علم  ورمر  قیها از طرنفر انتخاب شردند. داده   ۲3  ،یب  اشربا  نظر  دنیهدفمند تا رسر   یریگبود ک  با نمون   یاسرتان مرک   ییاجرا  یهاو مهاونان دسرتگاه  رانیمد

ربرگان،   ینیها با بازبانجام شرررد و اعتبار داده   یو انتخاب  یباز، محور  یها در سررر  مرحل  کدگذارداده    ی. تحلدیگرد یگردآور  افت یسرررارتارم ین یهاانجام مصررراحب 

: شرودیم   یتشرک  یدانش از پنج بهد اصرل تیریبر مد  یمبتن یسرازمان یریادگی  ینشران داد الگو   جینتا  شرد.  دییتأ  نیگالو   ییایکنندگان و محاسرب  پامشرارکت  یبازنگر

توسره     ،یشرام  نوآور  یان یزم طیشررا ؛یو رفاه سرازمان  یفناور ،یسرازمان یبازسراز  ،یرهبر ،یفرهنگ سرازمان  ندها،یسرارتار فرا ،یسرازمان  یشرام  سررما یعلّ طیشررا

 یامدارل   طیدانش؛ شررا  یاسرازیکاربرد و پو   م،یتسره  ،یمشرتم  بر کشر ، رلق، نگهدار  یراهبرد طیدانش؛ شررا  یو سررما ی، توسره  فردیاعتماد سرازمان ،یریادگی

 ،ینسرازما  یوربهره   ،ییپاسرخگو   تیرجو ، شرفاف ارباب  تیرضرا شیردمات، اف ا تیفیک یشرام  ارتاا  امدهایو پ ؛یو زمان  یانسران ،یمال ،یتیریمد  یهاتیشرام  محدود

عنوان  دانش ب   تیریک  مد ابدییتحاق م داریصرورت پاب  ییاجرا  یهادر دسرتگاه   یزمان یسرازمان یریادگی دانش. تیریمد  یسرازمان و اسرتارار اسرتانداردها  یبرندسراز

ب  بهبود عملکرد و   یو راهبرد  یان یزم  ،یعوام  علّ  انیتهام  م  قیشرده و از طر  ن ینهاد یسرازمان  یو راهبردها  یفناور  ،یدر سرارتار، فرهنگ، رهبر کپارچ ینظام   کی
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Abstract 
The present study aimed to develop and explain an organizational learning model grounded in knowledge management for employees of executive 

organizations in Markazi Province based on the national knowledge management framework. This applied research adopted a qualitative methodology 

using a grounded theory approach. The research population consisted of 103 managers and deputy managers of executive organizations, from whom 23 

participants were purposively selected until theoretical saturation was achieved. Data were collected through an extensive literature review and semi-

structured interviews. Data analysis followed open, axial, and selective coding procedures. Credibility and reliability were ensured through expert 

validation, member checking, and Galvin reliability assessment. Findings indicated that the organizational learning model based on knowledge 

management comprises five interrelated dimensions. Causal conditions included organizational capital, organizational process structures, organizational 

culture, leadership, organizational reconstruction, technology, and organizational welfare. Contextual conditions involved organizational innovation, 

organizational learning development, collective intelligence valuation, individual development, organizational trust, and knowledge capital development. 

Strategic conditions encompassed knowledge discovery, creation, storage, dissemination, application, and knowledge dynamization. Intervening 

conditions included managerial, financial, human resource, and time constraints. Consequences involved improved service quality, increased citizen 

satisfaction, enhanced accountability transparency, organizational productivity, organizational branding, and implementation of integrated knowledge 

management standards. Sustainable organizational learning in executive organizations emerges when knowledge management is institutionalized as an 

integrated system embedded within organizational structures, leadership practices, technological infrastructures, and learning strategies, ultimately 

enhancing performance effectiveness and organizational value creation.  
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 مقدمه 

رقابت و  متحول  جهان  سازمان  یدر  براامروز،  مأمور  ی ها  تحاق  و  رشد  ناگ   ی راهبرد  یهاتیباا،  سازمان  یریادگیاز    ری رود  انطباق  و    یمستمر، 

  انیبنو حرکت ب  سمت اقتصاد دانش  نفهانی انتظارات ذ  شیاف ا  ،یکار  یهاطی مح  یدگیچیپ  ،یفناور  عیسر  راتیی مؤثر از دانش هستند. تغ  یریگبهره 

مستمر   یریادگی  ییک  توانا  ییهاشود. سازمان   یها تبدسازمان  یراهبرد  یهات یظرف  نیتراز مهم  یکیب     یسازمان  یریادگیموجب شده است ک   

ن   تغدارند،  با  بهتر  م  یطی مح  راتییتنها  م   شوند،یسازگار  قادرند  سازمان  جادیا  داریپا  یرقابت  تیبلک   عملکرد  و  ده  یکنند  ارتاا  را    ند رود 

(Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2011; Kringelum & Brix, 2020)فراتر از آموزش   یسازمان  ی ریادگیچارچوب،    ن ی. در ا

 .شودیشنارت  م یو سازمان یگروه  ،یانتاال و کاربرد دانش در سطوح فرد د، یتول یبرا  ایپو یندیعنوان فرآو ب   شودیم یکارکنان تلا

ک  بر    ییهااند ک  سازمانها نشان داده ارتباط دارد. پژوهش  یمنابع انسان  یو توانمندساز  یفکر   یبا توسه  سرما  میطور مستاب    یسازمان  یریادگی

سرما  یسازمان  یریادگی توسه   ب   قادر  دارند،  سرما  یسارتار   یسرما  ،یانسان   یتمرک   نت  یارتباط   یو  در  و  هستند  پا  ج یرود  و  یعملکرد  دار 

 یمشارکت سازمان  شیو اف ا  یاحرف    یهامهارت   یکارکنان، ارتاا  ی. توانمندساز(Ghorbani et al., 2022)   دهند یاز رود نشان م  یترنوآوران  

  نین. همچ(Aghavirdi et al., 2017)  سازدیم  ریپذرا امکان   یسازمان  یک  تحاق تهال   شودیمحسوب م  یسازمان  یریادگی  یاساس  یامدها یاز پ

سازمان هوش  تاو  یتوسه   شرا  یریگم یتصم  ، یریادگی  تیظرف  تیموجب  با  انطباق  و   & Hosseini)  شودیم  یطیمح  ریمتغ  ط یاثربخش 

Chelisaril, 2014) . 

  ره،یرلق، ذر  یمند برانظام   ی ندیدانش فرآ  ت یریمطرح شده است. مد  یسازمان  یریادگی  یاساس  رسارتیعنوان زدانش ب    ت یریمد  ان،یم  ن یا  در

 ,Antunes & Pinheiro) کندیرا فراهم م یسازمان یهاییب  دارا یفرد ی هاتجرب    یاست ک  امکان تبد یدانش سازمان یریکارگو ب   میتسه

ا  یاریاست ک  بس  یاگون  ب   یسازمان  یریادگیدانش و    تیریمد   انیتنگاتنگ م  باط. ارت(2020  گریکدیدو مفهوم را مکم     نیاز پژوهشگران 

.  (Sheikh Shoaei & Rezaeian, 2011) دانش رواهد بود    ت ی دانش فاقد سازوکار انتاال و تثب  ت یریبدون مد  یسازمان  ی ریادگی  را یاند؛ زدانست  

و   4.0از جمل  آموزش    نیمواجه  با تحولات نو  یها براسازمان  یآمادگ  یدانش موجب ارتاا  تیریمؤثر مد  یساز اده یک  پ  ند امطالهات نشان داده 

 .(Ishak & Mansor, 2020) شودی م تالی جیتحول د

اعتماد و    ،یریادگیبر    یمبتن  ی. وجود فرهنگ سازمانشودی دانش محسوب م  تیریمد  ت یموفا  یدیاز عوام  کل  یکی  یسازمان  یریادگی  فرهنگ

 & Sohrabi)  سازدیرا فراهم م  یانتاال دانش ضمن  ن یو زم  کندیم  بیترغ  یدانش  یندهایدانش، کارکنان را ب  مشارکت فهال در فرآ  میتسه

Mohammadi, 2018)ت یرا تاو یسازمان ی مند شوند و نوآورپنهان کارکنان بهره  یدانش یهاتیاز ظرف توانند یها مسازمان ،ییفضا نی . در چن  



یی اجرا یهادانش در دستگاه تی ر یبر مدل مد یمبتن یسازمان یریادگ ی یالگو  نیتدو   
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  یریادگی  ت یو تاو  یدانش  یرفتارها  یری گدر شک   یاکننده ن ییناش ته  یت یریارتباطات اثربخش مد  ن ی. همچن(Fathi Ahvazi, 2017) کنند  

 . (Ahmadi et al., 2016)دارد  یسازمان

فرهنگ سازمان  یسازمان  یریادگی بر  ن  یتوانمندساز  ی ب  سازوکارها  ،یعلاوه  پژوهش     یکارکنان  است.  داده وابست   نشان  توانمندسازها    ی اند ک  

اف ا  یسازمان  یریادگیدانش و    تیریبا مد  یکارکنان رابط  مهنادار  یشنارتروان  تههد سازمان  تیرلاق   ش،یانگ  شیدارد و موجب   شودیم  یو 

(Boroujerdi & Hasani, 2013; Salajegheh et al., 2014)  یریادگی   یهات یتوسه  ظرف  ،یو دولت  یردمات  یهادر سازمان  ژه یو. ب 

  ی هامؤلف    ان یرابط  م  یبررس  گر،ید  ی . از سو(Taghizadeh et al., 2011) ب  شهروندان را ارتاا دهد    ییاراه  ردمات و پاسخگو  ت یفیک   تواند یم

 فا یا  یسازمان  یریادگی  یریگدر شک   یمهم   یادانش ناش واسط    میو تسه  یدانش نشان داده است ک  تهام  اجتماع  تیریو مد  یسازمان  یریادگی

 . (Mohammadi Moghaddam et al., 2017; Yaghoubi et al., 2011) کندیم

هوشمند    یهاو سامان   یهوش مصنوع  ن،ینو  یهای از تحول شده است. ظهور فناور ی دیدانش وارد مرحل  جد تی ریمد تال،ی جیگسترش اقتصاد د با

  ی ها . پژوهش(Ojika et al., 2025)   رندی ب  کار گ  ی کار  ی ندهایو در فرآ   ی استخراج، تحل  ترعیها بتوانند دانش را سرموجب شده است ک  سازمان

 ,Muis) دانش عملکرد کارکنان را بهبود دهد    تیریمد  ق یاز طر  تواند ینوآوران  م  یو فرهنگ سازمان  تالیجی د  یک  رهبر  دهد ینشان م  دیدج

 Xinjia) کندیکمک م یسازمان یریگمیگردش کار و بهبود تصم ییکارا  شیب  اف ا ن ینو یهای بر فناور یدانش مبتن ت یریمد نی . همچن(2025

& Thongsiri, 2025) . 

مد  ریار  ااتیتحا ارتاا  ت یریناش  در  را  کرده   یسازمان  ی نوآور  ی دانش  مدبرجست   سازمان  ت یریاند.  دانش  عملکرد   ی نوآور  ت یقابل   ،یمؤثر  و 

دانش    ت یریمد  ند یفرآ  گر،ید  ی . از سو(Zahrawi et al., 2025)  سازدیرا فراهم م   ی رقابت  تیتوسه  م   ن  ی و زم  کندی م  تی وکار را تاوکسب

ا  یضمن اف ا  یو عملکرد سازمان   یوظا  ییکارا  تواندیکارکنان م  انیم  ی عاطف  عتمادو  . مطالهات حوزه (Zhang et al., 2025)دهد    شیرا 

داده    ین  داریپا  یگردشگر ک   نشان  تسه   یسازمان  یریادگیاند  موفا  یمهم  کننده  یناش  د  تیدر  پا  تالیجیتحول  توسه   دارد  سازمان  داریو  ها 

(Schoenherr et al., 2023) . 

دانش تلاش دارند   تیریمد ن ینو یکردهایدر سازمان است. رو یدانش یهاانیو جر ی ریادگی یهاشبک   جادیا ،یسازمان یریادگ یاز ابهاد مهم  یکی

  جبها موشبک    ن ی. ا(Barão et al., 2017)  ابدی  شیکارکنان اف ا  انیم  یکنند تا تهاملات دانش  ت یو تاو  ییرا شناسا  یسازمان  یریادگ ی  یهاشبک  

در ارتباط    یمهم  یانجیناش م  یسازمان  یری ادگ ی  نی. همچن(Lee, 2018)  کنندیکمک م  ی شده و ب  توسه  نوآور  یو سازمان  یفرد  ت یرلاق  یارتاا

 . (Patwary et al., 2024) کندیم فا یها ادانش و عملکرد نوآوران  سازمان تیریمد انیم
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اند ک   ها نشان داده هست. پژوهش    یسازمان ن  یجذب دانش و عملکرد اجتماع  ت یمستل م توج  ب  ظرف  رنده یادگی  یهاها ب  سازمانسازمان  تحول

. در  (Silva et al., 2024) کند    تیها را تاوسازمان  یاجتماع   یو سرما  یعملکرد اجتماع  تواندیم  یسازمان  ی ریادگی  قیدانش از طر  تیریمد

 ,Soleimani & Bazyar)مرتبط است    ی آموزش  یاثربخش  ش یکارکنان و اف ا  یادانش با بهبود عملکرد حرف    ت یریبلوغ مد   یآموزش ن  زه حو

2025; Yousefi et al., 2024)و    یکی الکترون  یریادگی  رشیدر پذ  یناش مهم  یدانش  یهاستم یس  ت یفینگرش کاربران و ک   ن، ی. علاوه بر ا

 . (Rezaqi et al., 2023)دارند   یسازمان ی ریادگی یتوسه  رفتارها

بازار م  یدانش مشتر  ت یریاند ک  مدنشان داده   ن یهمچن  ن ینو  یهاپژوهش  اف اسازمان  ینوآور  تیظرف  تواندیو دانش  داده و عملکرد   شیها را 

  ست، یتنها محدود ب  دار  سازمان ن  یسازمان  یریادگیآن است ک     انگریموضو  ب  نی. ا(Rahmania et al., 2024)وکار را بهبود بخشد  کسب

دانش    ت یریمد  یناش راهبرد  ن،ی دارد. اف ون بر ا  یآن ناش اساس  یریگدر شک    ین  یدانش  یهاو شبک    انیمشتر  ،یرونیب  ط یمستمر با مح  هام بلک  ت

 .(Mubarakh et al., 2025)قرار گرفت  است   د یردمتگ ار مورد تأک  یرهبر  ت یو تاو یارزش سازمان جادیدر ا

 ی تیریمد  ی ندهایرا در فرآ  ی ریادگی  ی هاک  چرر   ییهامطرح شده است. سازمان  یسازمان  داری عنوان محرک توسه  پاب    ن یهمچن  یسازمان  یریادگی

.  (Bianchi et al., 2022) ندینما تیرا تاو  داری پا  یو نوآور  یطیمحست یز  یریپذت یچرر  عمر، مسئول   تی ریقادرند مد  کنند،ی م  ن یرود نهاد

 ,Matic & Maksimovic)هستند    یط یمح  رات ییب  تغ  عیپاسخ سر  ییبالا و توانا  یریپذانهطاف  ، یقو  یریادگیفرهنگ    یدارا   ییهاسازمان  نینچ

  شود یمحسوب م   نده یمحور آهوشمند و دانش   ی هاسازمان  جادیدر ا  یدیعام  کل  یسازمان  ی ریادگیاند ک   نشان داده    ین  ری. مطالهات ار(2020

(Khan et al., 2021) . 

 ک،یبوروکرات  ی مانند سارتارها  ییهاهمچنان با چالش  یدولت  یهااز سازمان  ی اریدانش، بس  تیریو مد  یسازمان  یریادگیگسترده    تی وجود اهم  با

 تیری ک  استارار موفق مد  دهدی ها نشان ماند. پژوهش منسجم مواج    ییاجرا  ی و فادان الگوها  یمنابع انسان  تیدانش، محدود  م یضه  فرهنگ تسه

چارچوب   ک یفادان    ن ی. همچن(Nilipour Tabatabaei et al., 2019) است    یسازمان  ط یو متناسب با شرا  یبوم   ی هامدل   یمستل م طراح  نش دا

 & Ekrami)ها شده است سازمان یدانش یهات یمانع تحاق کام  ظرف ،یسازمان یریادگی یو راهبرد  یان یزم ،یعوام  علّ انیم وندیپ یجامع برا

Farajpour, 2017; Ghalavandi & Ashrafi Salimkandi, 2018) . 

طراح  رو،نیازا مد  کپارچ ی  یی الگو  یضرورت  بتواند  نوآور  یتوانمندساز  ،یسازمان  یریادگیدانش،    تیریک   عملکرد   یسازمان  یکارکنان،  و 

 شیها و اف اشدن سازمان  ی تالیجیوکار، دکسب   ط ی مح  ری. تحولات ارشودیاحساس م   شی از پ  ش یکند ب  ن یینظام منسجم تب  ک یرا در قالب    یسازمان

سازمان  یوابستگ و    یعملکرد  دانش  چن  تی اهم  ، یریادگیب   است    ییالگوها  نیتوسه   سارت   دوچندان   ;Rahmania et al., 2024)را 

Schoenherr et al., 2023; Zhang et al., 2025). 
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 است. ییاجرا یهادانش در دستگاه  تیریبر مد یمبتن یسازمان ی ریادگی یالگو  نی هدف پژوهش حاضر تدو  نیبنابرا

 شناسیروش

های کاربردی قرار دارد و ب  منظور ح  یک مسئل  عملی در حوزه استارار مدیریت دانش مبتنی بر  این پژوهش از لحاظ هدف، در دست  پژوهش 

طراحی و اجرا شده است.   1بنیاد شناسی، این مطاله  کیفی بوده و بر اساس رویکرد نظری  داده یادگیری سازمانی انجام شده است. از لحاظ روش 

گیری  باشد. نمون  نفر می  103ها  های اجرایی استان مرک ی است ک  تهداد ک  آن ها و دستگاه محیط پژوهش شام  تمامی مدیران و مهاونین سازمان

نفر رسید. در این فرآیند، افراد با توج  ب     ۲3ها ب   ها، تهداد نمون  ب  صورت هدفمند و نظری صورت پذیرفت و ب  منظور دستیابی ب  اشبا  داده 

ها از دو منبع اصلی انجام شد: ابتدا مرور و بررسی  آوری داده جمع  .ها در اراه  اطلاعات مرتبط انتخاب شدندمهیارهای راص پژوهش و توانایی آن

های  های مرتبط با موضو  مدیریت دانش و یادگیری سازمانی و سپس مصاحب منابع علمی مهتبر دارلی و رارجی شام  ماالات، کتب و گ ارش

ها، تجربیات و شرایط مختل  مرتبط با استارار ها با هدف استخراج عمیق دیدگاه گیری شده. مصاحب  نمون  سارتاریافت  با مدیران و مهاونین  نیم  

انجام گرفت باز )شناسایی و برچسب تحلی  داده   .مدیریت دانش  بود: کدگذاری  ب  روش س  مرحل  اصلی کدگذاری  اولی (،  ها  گذاری مفاهیم 

ها در محورهای کلیدی(، و کدگذاری انتخابی )انتخاب کدهای اصلی و تشکی   بندی آن کدگذاری محوری )شناسایی ارتباطات بین کدها و دست  

ای و پیامدهای  ای، شرایط راهبردی، شرایط مدارل  این فرآیند ب  پژوهشگر کمک کرد تا شرایط علیّ، شرایط زمین  صورت پذیرفت.  نظری  نهایی(

های پژوهش،  ها و یافت  برای تضمین روایی و اعتبار داده  .استارار مدیریت دانش مبتنی بر یادگیری سازمانی را ب  صورت دقیق شناسایی و تبیین کند

آوری شده توسط چندین متخصص حوزه مدیریت های جمعها و داده دا، ب  منظور اعتبارسنجی محتوایی، مصاحب از چندین روش استفاده شد. ابت

بازنگری اعضا نتایج اولی   بهره گرفت  شد؛ یهنی رلاص    ۲دانش و یادگیری سازمانی مورد بازبینی و تأیید قرار گرفتند. همچنین، از تکنیک  ای از 

 .های آنان تأیید شودهای پژوهشگر از گفت  کنندگان قرار گرفت تا صحت و دقت برداشت پژوهش در ارتیار برری از شرکت

 هایافته

کُد محوری    18کُد انتخابی و    7های دولتی شام   های جدول شرایط علیّ توسه  یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمانبر اساس یافت  

توسه  اعتماد    ،   تجدید نظر در فرایندهای کسب دانش، تفویض ارتیارات،  بهره گیری از استهداد منابع انسانی  متبلور سازی استهداد منابع انسانی،  )

- سازماندهی دانش در رده فنی،  سازماندهی دانش در رده اداری  اجتماعی،  -سازمانی، توسه  یادگیری گروهی، سازماندهی دانش در رده نهادی

 
1 - Grounded Theory 
2 .  Member Checking 



 پور مطلق و آتشک  عیشف 
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-تهالی سازی سازمانی، پویایی سازمانی، چابک سازی سازمانی، توسه  ردمات، الکترونیکی اسناد اداری، الکترونیکی کردن اسناد اجرایی  ،  اجرایی

 بوده است.  فنی، الکترونیکی کردن اسناد کاربران، رفاه مالی، رفاه یادگیری، رفاه اب اری(

 های دولتی : شرایط علّی توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمان 1جدول 

 کدُهای باز  کدُمحوری  کدُهای انتخابی 

سازی   سرمای  انسانی متبلور 

منابع   استهداد 

 انسانی

طراحی آموزش کارکنان با هدف بازنگری نحوه استفاده از منابع سازمانی، طراحی آموزش کارکنان با هدف بهره گیری از  

رفع   هدف  با  کارکنان  آموزش  طراحی  سازمانی،  سرمای   توسه   هدف  با  کارکنان  آموزش  طراحی  کارکنان،  استهداد 

سازمانی، طراحی آموزش کارکنان با هدف  های  ود قابلیتمحدودیت منابع سازمانی، طراحی آموزش کارکنان با هدف بهب

توسه  منابع انسانی در بُهد فکری، طراحی آموزش کارکنان با هدف توسه  منابع انسانی در بُهد انگی شی، طراحی آموزش  

بُهد شغلی،    کارکنان با هدف توسه  منابع انسانی در بُهد رفتاری، طراحی آموزش کارکنان با هدف توسه  منابع انسانی در 

طراحی آموزش کارکنان با هدف توسه  منابع انسانی در بُهد ارتااء، طراحی آموزش کارکنان ب  منظور توسه  ذهنیت بخشی  

 شغلی. 

از   گیری  بهره 

منابع   استهداد 

 انسانی

فرایندهای   سارتار 

 سازمانی

های  طراحی آموزش کارکنان با هدف بازنگری و بهبود فرایندهای سازمانی، طراحی آموزش کارکنان با هدف بازنگری روی  تفویض ارتیارات 

شدن  ای  سازمانی، طراحی آموزش کارکنان با هدف بهبود وتغییر سارتار سازمانی، طراحی آموزش کارکنان با هدف حرف 

سازمانی، طراحی آموزش کارکنان ب  منظور کاهش مساه  و مشکلات سازمانی،تمرک  زدایی سارتاری بر اساس های  فهالیت

کسب دانش سازمانی، توسه  اب ارهای کسب دانش سازمانی، توسه  فهالیت کسب دانش  های  دانش کارکنان،بهبود روش

 سازمانی.

در   نظر  تجدید 

کسب   فرایندهای 

 دانش

اعتماد   فرهنگ سازمانی توسه  

 سازمانی

ایجاد محیط اعتماد بین کارکنان و مدیران با یکدیگر،توسه  فرهنگی جبران سازمانی، توسه   فرهنگ عدالت سازمانی،توسه   

دانش،   تسهیم  سازی  فرهنگ  دانش،  گذاری  اشتراک  ب   سازی  سازمانی،فرهنگ  پذیری  رسانی،انهطاف  ردمت  فرهنگ 

فرهنگ سازی توسه  دانش، فرهنگ سازی ذریره سازی  فرهنگ سازی نگهداری دانش، فرهنگ سازی ذریره سازی دانش،

 دانش، فرهنگ سازی نگهداری دانش، فرهنگ سازی تسهیم دانش، فرهنگ سازی یادگیری گروهی. 

یادگیری   توسه  

 گروهی 

دانش   رهبری  سازماندهی 

نهادی رده  - در 

 اجتماعی

بهره   از رهبری مشارکتی در تصمیم گیری سازمانی،  بهره گیری  تغییرات هرم سنی جمهیتی،  با  سازگاری رهبری سازمانی 

گیری از رهبری مراوده ای، رهبری با تکی  بر توانمندسازی شنارتی کارکنان، رهبری با تکی  بر توانمندسازی روانشنارتی  

حرکتی کارکنان، رهبری با تکی  بر فناوری اطلاعات وارتباطات ، طراحی  -یکارکنان، رهبری با تکی  بر توانمندسازی روان

ناش  مدیریت دانش سازمانی،اولویت بندی دانش سازمانی، طراحی و تدوین ابهاد دانش سازمانی، سازماندهی دانش سازمانی  

اجرایی، یکپارچ  سازی  -نیاجتماعی ، سازماندهی دانش سازمانی رده ف -رده اداری، سازماندهی کسب دانش در رده نهادی

مشتری   رویکرد  با  دانش  مدیریت  مدل  طراحی  کاری،  دور  رویکرد  با  دانش  مدیریت  مدل  طراحی  سازمانی،  دانش  منابع 

انگی شی،  های  مداری، طراحی مدل مدیریت دانش با رویکرد فناوری اطلاعات، طراحی مدل مدیریت دانش با رویکرد فهالیت

 طراحی مدل مدیریت دانش با رویکرد تحول سازی سازمانی، طراحی مدل مدیریت دانش با رویکرد پروژه محوری. 

دانش   سازماندهی 

 در رده اداری 

دانش   سازماندهی 

فنی رده  - در 

 اجرایی 

سازی   بازسازی سازمانی تهالی 

 سازمانی

سازمانی،  های  برنام  ری ی آموزشی ارتاای یادگیری سازمانی بر اساس ماتضیات آینده، برنام  ری ی آموزشی بهبود ظرفیت

های  برنام  ری ی آموزشی توسه  ادراک کارکنان در رابط  با اهداف سازمانی، برنام  ری ی آموزشی ب  منظور بهبود م یت

ب    کارکنان  آموزش  سازمان،طراحی  درآمدزایی  منابع  توسه   توانمندسازی  برای  کارکنان  آموزش  پذیری، طراحی  رقابت 

، طراحی آموزش کارکنان ب   سازمانی پایدار  ب ستیابی  ، طراحی آموزش کارکنان ب  منظور دسازمانی پویا  ب  ستیابی  منظورد

، طراحی آموزش کارکنان سازمانی سرآمد  ب ستیابی  ،طراحی آموزش کارکنان ب  منظور دسازمانی چابک  ب ستیابی  منظور د

،طراحی آموزش کارکنان ب   تحاق عدالت اجتماعی، طراحی آموزش کارکنان ب  منظور  ردمات الکترونیک  ب  منظور توسه  

مات ب  مشتریان، توسه  قلمرو ردایجاد  برای هم  مشتریان، طراحی آموزش کارکنان ب  منظور    ایجاد فرصتهای برابرمنظور  

طراحی آموزش کارکنان ب  منظور توسه  رضایتمندی مشتریان، طراحی آموزش کارکنان با هدف بازنگری و بهبود اهداف  

 سازمانی.

 پویایی سازمانی

سازی  چابک 

 سازمانی

 توسه  ردمات 
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اسناد   فناوری  الکترونیکی 

 اداری

ها )سیستم ماژول  مدیریت اسناد و فای   طراحی آموزش کارکنان با هدف توسه  سازگاری با گسترش فناوری ها،بهره گیری از

  ...(،ایجادو pdf , doc ,یاریفای  متنی تیم)   tyhtm   هایب  فرمت   امکان ثبت اسناد متنی  ،های اداریایجاد انوا  نام   ،اسناد(

،مدیریت امکان ایجاد الگوی چاپ  ،امکان کپی برداری و انتاال اسناد  ،ها و اسنادالگوی رودکار جهت شماره گذاری نام 

امکان    ،روی اسنادتهیین افراد تأیید کننده، امضا کننده و مطلع شده ب   ، بندی اسنادامکان ایجاد پوش  و دست   دسترسی ب  اسناد،

  ،ها در سازمان )ماژول اقدامات(ماندهی، نظارت و مدیریت فهالیتساز  ،ها و اقداماتاتصال و ضمیم  کردن اسناد ب  سایر سند

ارتباط    ،اشتراک گذاری دانش و اطلاعات )ماژول اربار(  ،ارزیابی اطلاعات با آزمون، پرسشنام  و تست پلن )ماژول کیفیت(

ایجاد و ثبت اطلاعات راهنمای    ،ارتباط با مشتریان و کاربران )ماژول پیامک(  ،با مشتریان و کاربران )ماژول پست الکترونیک(

 ( کاربری )ماژول ویکی

کردن  الکترونیکی 

 فنی  -اسناد اجرایی

کردن  الکترونیکی 

 اسناد کاربران

رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی سازوکارها، رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی اب ارها، رفاه یادگیری با رویکرد تنو    رفاه مالی  رفاه سازمانی 

سازی شیوه ها، رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی فهالیت ها، رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی منابع، رفاه یادگیری با 

اه یادگیری با رویکرد تنو  سازی فضاها، رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی گروهها،  رویکرد تنو  سازی فرصت ها، رف 

رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی جلسات، رفاه یادگیری با رویکرد تنو  سازی ارتباطات، رفاه یادگیری با رویکرد تنو   

حضور در انجمن ها، تسهیلات مالی برای حضور  سازی زمان،تسهیلات مالی برای حضور در کنفرانس ها، تسهیلات مالی برای  

تحایااتی،توسه  رابط  فرادست و فرودست،رفع موانع دست و پاگیر  های در مجامع علمی، تسهیلات مالی برای اجرای پروژه 

 اداری،حمایت اداری از کارکنان برای کسب دانش. های اداری، عدول از بخشنام 

 رفاه یادگیری 

 رفاه اداری 

 

کُد   1۶کُد انتخابی و    7های دولتی شام   ای توسه  یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمانهای جدول، شرایط زمین بر اساس یافت 

توسه  ررد    ، ارزش سنجی ررد جمهی،   اقدام بر اساس دانش ،  پرورش تفکر سازمانی ردمات مبتنی بر دانش،  محوری )دانش با رویکرد فناوری،  

ب ب  مدیر، اعتماد ب  همکاران، اعتماد  اعتماد ب  دانش فردی، اعتماد     جمهی، طراحی دانش سازمانی، اجرای دانش سازمانی، رشد دانش فردی، 

 ( بوده است. دردسترس پذیری دانش، تولید دانش سازمان، شناسایی ارزش دانش،

 های دولتیای توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمان : شرایط زمینه 2جدول 

 کدُهای باز  گدُ محوری  کدُهای انتخابی 

رویکرد   نوآوری سازمانی  با  دانش 

 فناوری 

اراه  مدل رلاقیت سازمانی،نوآوری   انگی ش دانش مدار،  سازمانی،اراه  مدل  فناوری،توسه  تفکر  از دانش  بهره گیری 

در   نوآوری  دانش،  تبلور  در  سازمانی،نوآوری  ارزشهای  رلق  در  ردمات،نوآوری  اراه   نحوه  در  نوآوری  فناوری، 

 ردمات مبتنی بر دانش  بکارگیری دانش،نوآوری در بازنگری دانش

ایجاد بینش مشترک،فراهم سازی مدل ذهنی،یادگیری گروهی،تفکر نظام مند،تسلط فردی،تغییر ذهنی کارکنان، بررسی   پرورش تفکر سازمانی یادگیری سازمانی

مبتنی بر دانش سازمانی، گ ینش راهبردها بر اساس دانش سازمانی، اراه   ها  مساه  مبتنی بر دانش سازمانی، مطاله  راه ح 

 ناش  سازمانی مبتنی بر دانش، برنام  ری ی راهبردی بر اساس دانش 

 اقدام بر اساس دانش 

ررد   توسه  جمهی  سنجی  ارزش 

 جمهی

دانش بین فردی، مدیریت تهارض دانش فرد با سازمان، ارتاای نگرش  های  ارتاای سطح تهاون دانشی،مدیریت تهارض

 مثبت ب  دانش جمهی، رلق ررد جمهی، نگهداری دانش جمهی، گسترش دانش جمهی

 توسه  ررد جمهی 

استراتژی طراحی دانش سازمانی  توسه  سازمانی  بازنگری رط مشی های  طراحی  با رویکرد دانش سازمانی،  ایجاد حافظ   های  سازمانی  دانش،  بر  مبتنی  سازمان 

سازمانی،تصمیم گیری بر اساس دانش سازمانی، تصمیم گیری مشارکتی،توسه  رده بندی دانش سازمانی،نظامند کردن 

دانش سازمانی با رویکرد طراحی برنام  ها، نظامند کردن دانش سازمانی با رویکرد اجرای برنام  ها، نظامند کردن دانش  

 اجرا شده، های یکرد بازروردگیری از برنام سازمانی با رو

 اجرای دانش سازمانی



 پور مطلق و آتشک  عیشف 
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توسه  تفکرفردی،جلوگیری از اتلاف دانش فردی،توج  ب  ارزش دانش فردی،ارتاای نگرش مثبت ب  دانش فردی،بهبود   رشد دانش فردی  توسه  فردی 

 اعتماد ب  دانش فردی ارتباط کارکنان با سازمان، فراهم سازی بستری برای رشد دانش فردی 

اعتماد   توسه  

 سازمانی

اعتماد کارکنان ب  توانایی اعتما ب  مدیر مدیر،  های  جلب اعتماد کارکنان ب  ارلاق مدیر، جلب اعتماد کارکنان ب  دانش مدیر، جلب 

جلب اعتماد کارکنان ب  سابا  مدیر، جلب اعتماد کارکنان ب  بینش مدیر، جلب اعتماد کارکنان ب  نگرش مدیر،اعتماد ب   

توانایی ب   اعتماد  همکاران،  نگرش  ب   اعتماد  دانش  های  بینش همکاران،  ب   اعتماد  سازمانی،  اهداف  ب   همکاران،اعتماد 

سازمانی، اعتماد ب  چشم انداز سازمانی، اعتماد ب  مسیر سازمانی، های  سازمانی، اعتماد ب  سابا  سازمانی، اعتماد ب  برنام 

 اعتماد ب  جایگاه سازمانی، اعتماد ب  جایگاه شغلی، 

 اعتماد ب  همکاران 

 اعتماد ب  سازمان 

دانش   شناسایی ارزش دانش  توسه  سرمای  دانش  توسه   کرد  ه ین   سازمانی،  دانش  سازمانی،ارتاای  دانش  سطوح  شنارت   سازمانی،  دانش  گذاری  ارزش 

 تولید دانش  سازمانی،توسه  کارگ اری دانش سازمانی،تسهیم دانش سازمانی 

پذیری  دردسترس 

 دانش

 

کُد   13کُد انتخابی و    ۶های دولتی شام   های جدول، شرایط راهبردی توسه  یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمانبر اساس یافت 

تولید دانش  های سازمانی، فهم دانش سازمانی، ، توسه  تصمیم گیری های یادگیری سازمانیتوسه  ادراک چرر   محوری )توسه  ادراک سازمانی،

نحوه تسهیم دانش مدیریتی، نحوه تسهیم تجربیات فردی، بکارگیری یادگیری    سازمانی، تهی  بست  دانش سازمانی، ذریره سازی دانش سازمانی،

 ( بوده است. سازمانی برای ح  مشکلات ، بکارگیری یادگیری سازمانی برای پیشبرد مسیر، پویاسازی دانش فردی، پویاسازی دانش جمهی

 های دولتی: شرایط راهبردی توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمان 3جدول 

 کدُهای باز  گدُمحوری  کدُهای انتخابی 

چالش توسه  ادراک سازمانی  کش  دانش ح   برای  دانش  کش   سازمان،  مشکلات  شناسایی  برای  دانش  بهبود  های  کش   دانش  کش   سازمان، 

چرر  شناسایی  بهبود  برای  دانش  سازمان، کش   شناسایی  های  فرایندهای  برای  دانش  سازمانی، کش   یادگیری 

بهبود تحلی  سطوح سازمانی،  های  اتلاف برای  ادراک سازمانی، کش  دانش  توسه   برای  سازمانی، کش  دانش 

ادراک  برای  اعتماد سازمانی، کش  دانش  بهبود  برای  بهبود سازگاری سازمانی، کش  دانش  برای  کش  دانش 

سازمانی، کش  دانش برای توسه  درگیری  های  سازمانی، کش  دانش برای ادراک سیاستگذاریهای  تصمیم گیری

 سازمانی.

چرر  ادراک  های  توسه  

 یادگیری سازمانی

گیری تصمیم  های  توسه  

 سازمانی

ب  کارکنان، تفهیم دانش سازوکارهای  های  تفهیم دانش روی  فهم دانش سازمانی  رلق دانش  مارارت سازمانی  ب  کارکنان، تفهیم دانش  سازمانی 

سازمانی ب  کارکنان، تفهیم دانش ارزشهای سازمانی ب  کارکنان، تفهیم دانش روابط سازمانی ب  کارکنان، تفهیم دانش  

سازمانی ب   های  سازمانی ب  کارکنان، تفهیم دانش دغدغ های  پاسخگویی سازمانی ب  کارکنان، تفهیم دانش ارزیابی

 کارکنان،نحوه گ ارش دهی مطالهات تیمی، نحوه مستندسازی اسناد و مدارک، دست  بندی بازروردها. 

 تولید دانش سازمانی

تهی  بست  دانش روی  ای، تهی  بست  دانش تهاملی، تهی  بست  دانش ثبت قراردادها، تهی  بست  دانش تحربی، تهی  بست    تهی  بست  دانش سازمانی  نگهداری دانش 

فردی، ذریره سازی   بست  دانش سارتاری، ذریره سازی دانش  تهی   بست  دانش کوچینگ،  تهی   دانش عملکردی، 

سازمانی، ذریره سازی دانش راهکارهای سازمانی، ذریره سازی  های  دانش گروهی، ذریره سازی دانش پیچیدگی

دانش بودج  ای، ذریره سازی دانش عمومی سازمانی، ذریره سازی دانش تخصصی سازمانی، ذریره سازی دانش  

آشکار   دانش  سازی  ذریره  کارکنان،  پنهان  دانش  سازی  ذریره  سازی،  درونی  دانش  سازی  ذریره  سپاری،  برون 

 کارکنان.

دانش   سازی  ذریره 

 سازمانی

 نحوه تسهیم دانش مدیریتی اشاع  و تسهیم دانش 



یی اجرا یهادانش در دستگاه تی ر یبر مدل مد یمبتن یسازمان یریادگ ی یالگو  نیتدو   
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تجربیات   تسهیم  نحوه 

 فردی

تسهیم دانش نحوه سازماندهی، تسهیم دانش نحوه نظارت، تسهیم دانش نحوه برنام  ری ی، تسهیم دانش نحوه ارزیابی  

عملکرد، تسهیم دانش با رویکرد تجرب  پاسخگویی، تسهیم دانش با رویکرد تجرب  اداره امور، تسهیم دانش با رویکرد 

گشایی سازمانی، تسهیم دانش با رویکرد تجرب  برون سپاری    تجرب  کار گروهی، تسهیم دانش با رویکرد تجرب  مشک 

 گ ارش، تسهیم دانش با رویکرد تجرب  چابک سازی. 

یادگیری   بکارگیری دانش  بکارگیری 

ح    برای  سازمانی 

 مشکلات

بکارگیری یادگیری سازمانی در پاسخگویی ب  مشتریان، بکارگیری یادگیری سازمانی در تفهیم ب  مشتریان، بکارگیری  

یادگیری سازمانی در طراحی برنام  ها، بکارگیری یادگیری سازمانی در اجرای برنام  ها، بکارگیری یادگیری سازمانی  

در بازسازی برنام  ها، یادگیری سازمانی با هدف بهبود کارآمدی،    در ارزیابی برنام  ها، بکارگیری یادگیری سازمانی

شغ ،   ترک  از  جلوگیری  هدف  با  سازمانی  یادگیری  بکارگیری  بالندگی،  هدف  با  سازمانی  یادگیری  بکارگیری 

بکارگیری یادگیری سازمانی با هدف هم اف ایی، بکارگیری یادگیری سازمانی با هدف ایده سازی، یادگیری سازمانی 

 با هدف توان اف ایی. 

یادگیری   بکارگیری 

 سازمانی برای پیشبرد مسیر

دانش  پویاسازی 

 سازمانی

پویاسازی دانش فردی، پویاسازی دانش جمهی، پویاسازی دانش پنهان، پویاسازی دانش آشکار، پویا سازی دانش  پویاسازی دانش فردی 

 پویاسازی دانش جمهی  روی  ای، پویاسازی دانش زمین  ای، پویاسازی دانش راهبردی، پویاسازی دانش فنی. 

 

کُد    10کُد انتخابی و    4های دولتی شام   ای توسه  یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمانهای جدول، شرایط مدارل  بر اساس یافت  

انگی ه   عدم ردی  بودج  ای، دانش ضهی  نیروی انسانی،    کمبود مالی، رسمیت سازمانی، مبهم بود ال امات سازمانی،  محوری )سارتار متمرک ،  

 ( بوده است.های کاری کارکنانضهی  نیروی انسانی، کمبود وقت، انهطاف ناپذیر بودن بودج  بندی زمانی، مشغل 

 های دولتیای توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمان : شرایط مداخله 4جدول 

 کدُهای باز  فناوری  کدُهای انتخابی 

وجود سارتار از بالا ب  پایین، وجود سارتار انهطاف ناپذیر، وجود سارتار از پیش تهری  شده، وجود سارتار   سارتار متمرک  مدیریتی های محدودیت

رشک و رسمی، تنو  نداشتن سارتار، رسمیت ارتباط بین همکاران، رسمیت ارتباط کارکنان با مدیر، پیچیدگی  

 مانی، چندگانگی ناش کارکنان در سازمان.فرایندهای کاری، عینی نبودن انتظارات، نامفهوم بودن ال امات ساز

 رسمیت سازمانی 

ال امات   بود  مبهم 

 سازمانی

یادگیری سازمانی، نبود منابع  های نبود منابع مالی برای یادگیری سازمانی، نبود منابع مالی برای راه اندازی چرر  کمبود مالی  مالی های محدودیت

مالی برای سیال سازی یادگیری سازمانی، نبود منابع مالی برای تنو  سازی یادگیری سازمانی، نبود منابع مالی  

برای ارتصاص حق ال حم  متخصصان مدعو، بودج  بندی  ای  برای دعوت از اساتید متخصص، نبود ردی  بودج 

 بودج  ای. های متمرک ، عدم ارتیار در در  و تصرف ردی 

 عدم ردی  بودج  ای 

نیروی   انسانی های محدودیت ضهی   دانش 

 انسانی 

نبود منتورینگ در سازمان، ضهی  بودن نظام کوچینگ سازمانی، تجربیات ضهی  کارکنان، ضهی  بودن سواد  

سازمانی، ضهی  بودن سواد کارشناسی، عدم تطابق مدرک تحصیلی با سمت شغلی، پایین بودن سطح انگی ه  

ی، عدم عدالت سازمانی، نگرانی  شغلی کارکنان، ناامید بودن گارکنان، دلبستگی نداشتن شغلی، بی تفاوتی سازمان

 ب  آینده، فهال نبودن کارکنان، دغدغ  مالی داشتن کارکنان، عدم رتب  بندی عادلان  کارکنان.

نیروی   ضهی   انگی ه 

 انسانی

بودن   محدودیت زمانی  ناپذیر  انهطاف 

 بودج  بندی زمانی 

تهری  نشدن زمان مشخص برای یادگیری غلب  بر موانع و مشکلات سازمان، اولویت بندی نبودن زمان رسیدگی  

سازمان، عدم ترجیحات وظای  سازمانی بر حسب نیاز مشتریان، عدم ترجیحات وظای  سازمانی  های ب  فهالیت

بر حسب نیاز سازمان، پُرکردن وقت کارکنان با بوروکراسی اداری، پُرکردن وقت کارکنان با امور بی اهمیت  

 برای رشد سازمان، پُرکردن وقت کارکنان بدون توج  ب  ماتضیات سازمان.

 کمبود وقت  

کاری  های  مشغل 

 کارکنان



 پور مطلق و آتشک  عیشف 
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کُد   14کُد انتخابی و     ۶های دولتی شام   های جدول، شرایط پیامدی توسه  یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمانبر اساس یافت 

، کارامدی،  تهیین قلمرو زمانی ردمات، تهیین قلمرو جغرافیایی ردمات  رشنودی مشتریان، با ارزش بودن ردمات،  محوری )مطلوبیت ردمات،

از طریق دانش، استارار    ارزش آفرینی،  مدیریتی  مطراحی یک سیسترده بندی دانش سازمان،    روش نامی سازمان،  اثربخشی، داشتن پایگاه اطلاعاتی،

 ( بوده است.نظام مدیریت دانش یکپارچ  

 های دولتی: شرایط پیامدی توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در سازمان 5جدول 

 کدُهای باز  فناوری  کدُهای انتخابی 

بهبود عملکرد سازمانی، درک شرایط پیش روی سازمان، ردمات بازنگری شده، ارتاای ویژگی ردمات، غنی سازی   مطلوبیت ردمات  کیفیت

ادراک روشایند از سازمان، تنو  بخشی ردمات، بهبود مطلوبیت ردمات، بهبود اثرات ردمات، پایداری    ردمات،

 ردمات، باارزش بودن ردمات، بی عیب بودن ردمات، دلپذیری ردمات.

 با ارزش بودن ردمات 

مشتری،   رشنودی مشتریان رضایت ارباب رجویان  پذیررضایت  ویژگیها  ردمات  یتطابق  مشتر  یبا  نظر  بخشی  یمد  ارباب رجویان،تسریع  انتظارات  ،تحاق 

با   مشتریان  ارتباط  توسه   مشتریان،  جذب  مشتریان،  مشتری،رشنودی  اعتماد  رجویان،جلب  ارباب  ب   ردمات 

 سازمان،ترجیح ردمات ن د مشتریان،ارزیابی مثبت مشتریان از ردمات. 

 تحاق انتظارات مشتریان

زمانی   شفافیت پاسخگویی  قلمرو  تهیین 

 ردمات

پاسخگویی آشکار، پاسخگویی، تهیین تکلی  کردن کارکنان، تهیین تکلی  کردن مشتریان، ابهام نداشتن پاسخهای  

ب  کارکنان، ابهام نداشتن پاسخهای ب  مشتریان، مشخص کردن قلمرو زمانی ردمات، تهیین قلمرو جغرافیایی ردمات،  

ی، تبدی  دانش نهان ب  نهان، تبدی  دانش نهان  مشخص کردن قلمرو موضوعی ردمات، نظام مندکردن دانش سازمان

 ب  عیان، تبدی  دانش عیان ب  عیان، تبدی  دانش عیان ب  نهان. 

جغرافیایی   قلمرو  تهیین 

 ردمات

فرایندهای کاری، اقدام   کارآمدی بهره وری  صرف  جویی در منابع، ارتاای بهره وری، کاهش مشکلات سازمانی، درست انجام گرفتن 

 اثربخشی  درست فهالیت ها، مؤثر واقع شدن ردمات اراده شده. 

زاید،  های  تسهی  آینده پژوهی، تحول سازمان، جا زدن رقبا، رقابت در آمورتن بین کارکنان، رروج سازمان از حاشی  داشتن پایگاه اطلاعاتی  برند شدن سازمان  

روش نامی سازمان، مشخص کردن مکان دانش سازمانی، تهیین نحوه دسترسی ب  دانش سازمانی، گسترش حجم  

 اطلاعات سازمانی، راه اندازی پایگاه اطلاعاتی سازمان، رده بندی دانش سازمانی، کدُ بندی دانش سازمانی. 

 روش نامی سازمان 

 رده بندی دانش سازمان

ای و  ارذ   استاندارد 

30401 

سیست یک    م طراحی 

 مدیریتی

،  های از اعتبار ساقط شده مدیریت دانش  ،نگهداشت دانش موجود  ،ب  کار گیری دانش فهلی  ،کسب دانش جدید 

انسانی  )آموزش    تهاملات  سازی  درونی  اطلاعات(،  سازی  )رلاص   ترکیب  سازی،  برونی  دانش،  کسب  برای 

، مستند شدن  محاسب  رطرات و فرصت ها  سازمان،  چارچوب لازم و سیاست گذاری دقیق در سطح  الکترونیکی(،

 و مهایب سازمانی. ها اسناد مدیریتی سازمان، تغییرات مشهود سازمانی، بهبود ناص

آفرینی  از طریق    ارزش 

 دانش

مدیریت  نظام  استارار 

 دانش یکپارچ  
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 یی اجرا یهاکارکنان دستگاه ی دانش برا تیریبر مد یمبتن یسازمان یریادگی ی الگو .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  ، یان  ی زم  ،یعلّ  ط یاز پنج دست  شرا  ییاجرا  یهادانش در دستگاه   تیریبر مد  یمبتن  یسازمان  یریادگی  ی پژوهش نشان داد ک  الگو  ن یا  ی هاافت ی

  ط ی. در بخش شراکنندی را فراهم م  داریپا  یسازمان  ی ریادگیبستر تحاق    گر،ی کدیشده است ک  در تهام  با     یتشک   ی امدیو پ   یامدارل    ،یراهبرد

فرا  ،یسازمان   یسرما  ،یعلّ سازمان  ندها، یسارتار  سازمان  یفناور  ،یرهبر  ،یفرهنگ  رفاه  پ ب    یو   ی سازمان  یریادگ یتوسه     یاصل  یهاشرانیعنوان 

است؛    مسودارند ه  د یتأک   ی دانش  ی هاتیظرف  ی در ارتاا   یسازمان  یریادگیو    یفکر    یک  بر ناش سرما  ییهاپژوهش   ج یبا نتا  افت  ی  ن یشدند. ا  ییشناسا

ناش    نی . همچن(Ghorbani et al., 2022)شده است    یمهرف  یسازمان  یر یادگی  ازینش یعنوان پب    یو سارتار  یانسان   یک  توسه  سرما  یاگون  ب  

.  (Sohrabi & Mohammadi, 2018) قرار گرفت  است    دیمورد تأک   یکارکنان و انتاال دانش ضمن  یدر توانمندساز  یسازمان  یریادگیفرهنگ  

نشان داده   ن یهمدر   تاو  ی دیناش کل  ران یمد  ی ارتباط  ی هااثربخش و مهارت  یاند ک  رهبرراستا، مطالهات    ی ریگدانش و شک   تیریمد  ت ی در 

 . (Ahmadi et al., 2016)دارند   یریادگی یرفتارها
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ک  کارکنان   شودیم  ت ی تاو  یزمان  یسازمان  ی ریادگینشان داد ک     ج ینتا  ،یعلّ  ی هااز مؤلف    یکیعنوان  کارکنان ب    یرصوص ناش توانمندساز  در

گ ارش   ا دانش ر  ت یریو مد  ی توانمندساز ان یک  رابط  مهنادار م  ییهاپژوهش   ی هاافت  یبا    ج  ینت   ن یتوانمند باشند. ا  یاو حرف    یشنارتاز لحاظ روان 

 ی اند ک  توانمندسازها نشان داده پژوهش   نی . همچن(Boroujerdi & Hasani, 2013; Salajegheh et al., 2014)دارد    یاند همخوانکرده 

  تنها ن   ی انسان  یگرفت ک  سرما ج ینت توانیم بیترتن ی. بد(Aghavirdi et al., 2017) کندیرا فراهم م یسازمان یتحاق تهال  ن یزم یمنابع انسان

 .شودیمحسوب م  یدولت یهادر سازمان یسازمان یری ادگیدانش است بلک  موتور محرک  تیریمد ید یاز منابع کل یکی

  افت  ی  نیکردند. ا  فایا  یسازمان  یریادگی  تی در تاو  یدانش ناش مهم   یو سرما  یتوسه  اعتماد، توسه  فرد  ،یسازمان  ینوآور  ،یان  یزم  طیبهد شرا  در

-Fathi Ahvazi, 2017; Jimenez)اند همسو است  کرده   دیی را تأ  یو عملکرد سازمان  ینوآور  ،یسازمان  یری ادگی  انیک  رابط  م  ییهابا پژوهش 

Jimenez & Sanz-Valle, 2011)دانش    تیریمد  ق یکار از طر  یرو یو تنو  ن یریادگیاند ک  فرهنگ  نشان داده  یمطالهات سارتار  نی . همچن

  تواند یم    ین  یرونیو تهاملات ب  یدانش مشتر  ت یریراستا، مد  نی. در هم(Khan et al., 2021)  شوندیم  یو عملکرد سازمان  ی نوآور  ی موجب ارتاا

 یکیاست بلک     یسازمان  یریادگی  امدیتنها پن    ینوآور  نی. بنابرا(Zahrawi et al., 2025)دهد    شیرا اف ا  ی و عملکرد سازمان  ینوآور  تیبلقا

 .شودیمحسوب م  یآن ن  تیتاو یهان  یاز زم

اعتماد سازمان  ن یپژوهش همچن  جینتا استارار    یمهم  کننده   یناش تسه  یو تهام  اجتماع  ینشان داد ک   ا  یسازمان  یریادگیدر  با    افت ی  نیدارند. 

تهاملات اجتماع  یمطالهات ناش  بر  فناور  یک    Mohammadi)دارد    یدارند همخوان  دیتأک   یسازمان  یریادگیدانش و    میتسه  ندیدر فرآ  یو 

Moghaddam et al., 2017)ان یجر  ت یکارکنان، موجب تاو انیم یروابط دانش ت یریو مد یسازمان یریادگ ی یهاشبک   جاد یا ن، ی. اف ون بر ا 

قرار    دیی مورد تأ   ین  یعملکرد اجتماع  یدر ارتاا  یسازمان  یریادگیجذب دانش و    تی. ناش ظرف(Barão et al., 2017)  شودیدانش در سازمان م

  ی هادانش در سازمان  تیریمد  تیموفا  یدیاز ارکان کل  یکی  یو اعتماد نهاد  یاجتماع   یتوسه  سرما  ن،ی. بنابرا(Silva et al., 2024) گرفت  است  

 .رودیب  شمار م  یدولت

با    ج ی نت  نیشدند. ا  ییالگو شناسا  ییعنوان هست  اجرادانش ب    یریکارگو ب    میتسه  ،یکش ، رلق، نگهدار  یندهایفرآ  ، یراهبرد  ط یبخش شرا  در

 ,Antunes & Pinheiro) همسو است   دانندیو کاربرد دانش م  ره یمند شام  رلق، ذرنظام   یند یدانش را فرآ تیریک  مد ی نظر یهاچارچوب

 ی سازمان ی ریادگیبا سطح   یردمات یهادانش در سازمان تیریمد یندهایفرآ یریکارگب    انیاند ک  منشان داده   نیشی مطالهات پ نی. همچن (2020

 یسازمان  یریادگی  ،یدانش  یهاچرر   یسازک  بدون فهال  دهدیپژوهش نشان م  نی ا  یهاافت  ی.  (Taghizadeh et al., 2011)دارد    میرابط  مستا

 . شودیمنجر نم یو ب  تحول سازمان ماندیم یباق یسطح یدر سطح
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است.   یسازمان  یریادگی  یارتاا  یدیاز عوام  کل  یکیکارکنان    انیمؤثر دانش م  میپژوهش حاضر نشان داد ک  تسه  جیدانش، نتا  میتسه   ن یزم  در

 Yaghoubi et)دارد    یاند همخواندانش را گ ارش کرده   تیریو مد  یسازمان  ی ریادگی  یهامؤلف    انیک  رابط  مهنادار م  ییهابا پژوهش   ج  ینت   نیا

al., 2011) قرار گرفت  است   د ییمورد تأ  یسازمان  ی و نوآور  یفرد   تی رلاق  ی ناش اشتراک دانش در ارتاا نی. همچن(Lee, 2018; Patwary 

et al., 2024) اعتماد عاطف   یدانش ضمن  تیرینشان داده شده است ک  مد    ین   دی. در مطالهات جد اف ا  انیم  یو   ییکارا  شیکارکنان موجب 

  ی برا  یراهبرد  ت یظرف  کیبلک     ،یاتیعمل ند یفرآ  کیتنها  دانش ن    میتسه  نی . بنابرا(Zhang et al., 2025)  شودیم  یو عملکرد سازمان   یوظا

 محور است.دانش  یهاسازمان

در    یمهم  کننده   یهوشمند، تسه  ی هااز سامان   یریگاطلاعات و بهره   یفناور  یهارسارتیاز آن است ک  توسه  ز  یحاک   هاافت  ی  ، یمنظر فناور  از

  ی خواناند همکرده   دییدانش و عملکرد کارکنان را تأ  تیریمد  یدر ارتاا  یک  ناش فناور  ییهابا پژوهش   ج ینت  نی است. ا  یسازمان  یریادگیاستارار  

جستجو،    ندیفرآ  تواند ی دانش م  تیریمد  یها در سامان    یکاربرد هوش مصنوع  نی. همچن(Muis, 2025; Xinjia & Thongsiri, 2025)دارد  

در   یو نگرش کاربران ناش مهم   یدانش  ی هاستمیس  تیفیک    ی. در حوزه آموزش ن(Ojika et al., 2025) و گردش کار را بهبود بخشد     یتحل

 ی هادر دستگاه   یسازمان  ی ریادگیدهنده  شتاب  تواند ی م  تالیجیتحول د  ن ی. بنابرا(Rezaqi et al., 2023)   کندیم   فایا  ی کیالکترون  یریادگی  رشیپذ

 باشد.  ییاجرا

 نفهان،ی ذ  ت یرضا  شیردمات، اف ا  تیفی ک   یدانش موجب ارتاا   تیریبر مد  یمبتن  یسازمان  یریادگیپژوهش نشان داد ک  استارار    امدها، یبخش پ  در

 ی کار مهرف   ت یفیو ک   ی ادانش را عام  بهبود عملکرد حرف   ت یریک  مد  یبا مطالهات  ج  ینت  نی. اشودیم  یبرند سازمان  یریگو شک   یوربهبود بهره 

و    داریدر تحاق توسه  پا یسازمان یریادگیناش  ن ی. همچن(Soleimani & Bazyar, 2025; Yousefi et al., 2024) اند همسو است کرده 

تأ  یسازمان  یریپذت یمسئول است    دییمورد  گرفت   فرهنگ(Bianchi et al., 2022; Schoenherr et al., 2023)قرار  منظر  از    ین  ی. 

 ,Matic & Maksimovic)دارند   یطیمح  رات ییدر مواجه  با تغ  ی شتریب   یو سازگار یریپذانهطاف  ، یقو  یر یادگی  نگفره  ی دارا  یهاسازمان

2020). 

مند است ک  تحاق آن  و نظام   یچندبهد  ده یپد  کی  ییاجرا  یهادر دستگاه   یسازمان  یریادگیک     دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافت  یمجمو ،    در

 تیری مد  ینظر  یهابا چارچوب   جینتا  نی دانش است. ا  تیریمد  یندهایو فرآ  یرهبر  ،یفناور  ،یفرهنگ سازمان  ،یانسان   یسرما  ییراستامستل م هم

 تیریاستارار مد   یبرا  یبوم  یالگوها   یطراح   ت یراستا بوده و بر اهمهم  یالمللن یو ب  یدارل  یتجرب  یهاپژوهش    یو ن  یسازمان  یریادگیو    شدان

 .(Ghalavandi & Ashrafi Salimkandi, 2018; Nilipour Tabatabaei et al., 2019) دارد  دیتأک  ی دانش در بخش دولت
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راص  یو سازمان ییایبستر جغراف کیک  مطاله  حاضر در همراه بوده است. نخست آن  ییهات ی جامع، با محدود  ییپژوهش با وجود اراه  الگو نیا

  و   یفی ک   کرد یک  استفاده از رو. دوم آن ردیصورت گ  اط یبا احت  د یبا  یرصوص  یهاسازمان  ا ی  ییاجرا  یهادستگاه   ریب  سا  ج ینتا  میانجام شده و تهم

دهندگان قرار گرفت  باشد. سوم  پاسخ  یذهن  یهابرداشت   ریاما ممکن است تحت تأث  د،یها انجامداده   یهرچند ب  غنا  افت ،یسارتارم  ین   یهامصاحب 

 صورت نگرفت.  شرفت  یپ یآمار یهاروش  ق یمدل از طر یانجام شد و آزمون کم یصورت مدل مفهومها ب مؤلف   انیروابط م یک  بررسآن

. ردیقرار گ  یمورد آزمون تجرب  یمهادلات سارتار  یابیمدل  رینظ  یکم  یهاشده با استفاده از روش مدل اراه    نده، یدر مطالهات آ  شودی م  شنهادیپ

 ی رهایناش متغ  یمدل کمک کند. بررس  ینظر  یب  غنا   تواند یم  ی و رصوص  یدولت   یهاسازمان  انیم  ایها  استان   انیم  یایانجام مطالهات تطب  نیهمچن

  شودیم   شنهادیپ  ن، ی. اف ون بر ادی ف ایب  الگو ب  ی دیابهاد جد  تواندیم   ین   تالیج یبلوغ تحول د  ایجذب دانش    تی ظرف  تال،ی جید  یمانند رهبر  یانجیم

 کنند.  یبررس یسازمان یریادگی ندیدر فرآ یترق یصورت عمرا ب   ن ینو ی های و فناور یهوش مصنوع  ریتأث  نده یآ یهاپژوهش 

 جادی. ا ندیننما  یتلا  یپروژه ماطه  کیکنند و آن را صرفاً    ن  ینهاد  یراهبرد سازمان  کیعنوان  دانش را ب    تیریمد   د یبا  ییاجرا  یهادستگاه   رانیمد

ال امات تحاق    ی فناور  یهارسارتیتوسه  ز  ، ی شیانگ  یهانظام   یدانش، طراح  میفرهنگ تسه   ی ریادگ یاطلاعات و آموزش مستمر کارکنان از 

و    یشوند ک  تهاملات دانش  یطراح  یاگون  ب    یکار  یندهایشده و فرآ  یبازنگر  کیبوروکرات  یسارتارها  شودی م   یتوص  نیاست. همچن  یازمانس

  رنده یادگی  یهاتحاق سازمان  ن یزم  تواندیبر دانش م   یمبتن  یابینظام ارز  جادیو ا  یانسان   یدر توسه  سرما  یگذار ی گردد. سرما   یمستمر تسه  یریادگی

 را فراهم آورد. یدر بخش دولت

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این ماال  تمامی نویسندگان ناش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافه  گون چ یانجام مطاله  حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول ارلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی ک  در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی ب  عم  می 
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Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary knowledge-based economies, organizations increasingly rely on learning capabilities and 

knowledge assets to sustain performance, adaptability, and innovation. Rapid technological change, growing 

environmental complexity, and heightened stakeholder expectations have transformed organizational success 

from resource-based competition toward knowledge-driven competitiveness. Within this paradigm, 

organizational learning has emerged as a central mechanism through which organizations interpret experience, 

transform knowledge into action, and continuously renew capabilities (Kringelum & Brix, 2020). 

Organizational learning is no longer perceived merely as employee training; rather, it represents an integrated 

system encompassing cognitive processes, collective understanding, and institutional memory that enables 

organizations to respond effectively to uncertainty and change (Antunes & Pinheiro, 2020). 

Knowledge management constitutes the structural foundation of organizational learning. By facilitating 

knowledge creation, storage, dissemination, and application, knowledge management converts individual 

expertise into organizational intelligence and supports continuous learning cycles (Ishak & Mansor, 2020). 

Studies demonstrate that organizations implementing systematic knowledge management practices exhibit 

higher readiness for transformation, innovation adoption, and performance improvement (Khan et al., 2021). 

The synergy between knowledge management and organizational learning is particularly significant in public 

organizations where bureaucratic complexity and rigid structures often inhibit innovation and adaptability. 

A growing body of research highlights the role of organizational learning culture in strengthening employee 

empowerment and knowledge sharing behaviors. Supportive learning climates encourage experimentation, 

trust, and collaboration, allowing tacit knowledge to circulate across organizational levels (Sohrabi & 

Mohammadi, 2018). Communication competencies of managers further enhance knowledge processes by 

fostering interaction, participation, and collective decision-making (Ahmadi et al., 2016). Organizational 

learning thus depends not only on technological infrastructure but also on leadership practices and socio-

cultural dynamics. 

Human capital development has also been recognized as a critical driver of knowledge-based organizational 

excellence. Empowered employees demonstrate greater motivation, creativity, and engagement in learning 

activities, which in turn strengthen organizational performance (Boroujerdi & Hasani, 2013; Salajegheh et 

al., 2014). Research indicates that intellectual capital development rooted in organizational learning 

significantly enhances institutional effectiveness and sustainability (Ghorbani et al., 2022). Furthermore, 

organizational intelligence and collective cognition contribute to improved problem solving and adaptive 

capacity within organizations (Hosseini & Chelisaril, 2014). 

Organizational learning is strongly associated with innovation outcomes. Empirical findings confirm that 

knowledge sharing, collaborative learning, and learning culture directly influence innovation capability and 
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organizational performance (Fathi Ahvazi, 2017; Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2011). Contemporary 

studies also emphasize that customer knowledge management, digital transformation, and data-driven decision 

systems expand organizational learning boundaries beyond internal operations toward dynamic ecosystem 

learning (Rahmania et al., 2024; Zahrawi et al., 2025). Digital leadership and technology-enabled knowledge 

systems further accelerate learning processes by automating workflows and facilitating knowledge 

accessibility (Muis, 2025; Ojika et al., 2025). 

Recent advances in artificial intelligence and digital platforms have reshaped knowledge management 

practices by enabling intelligent search systems, workflow automation, and data integration across 

organizational units (Xinjia & Thongsiri, 2025). These developments reinforce the transition toward learning 

organizations characterized by adaptability, innovation capacity, and knowledge-based decision making. 

Organizational learning also contributes to sustainable development outcomes by embedding environmental 

responsibility, lifecycle thinking, and long-term value creation within organizational strategies (Bianchi et al., 

2022). Additionally, digital transformation has been identified as an enabling condition linking organizational 

learning with sustainable performance outcomes (Schoenherr et al., 2023). 

Despite extensive theoretical advancement, many public organizations still lack integrated models that 

systematically connect causal conditions, contextual factors, strategic processes, and organizational outcomes 

of learning. Prior research stresses the need for context-sensitive knowledge management frameworks aligned 

with organizational structures and administrative systems (Nilipour Tabatabaei et al., 2019). Moreover, 

empirical studies indicate that insufficient awareness of knowledge management mechanisms and weak 

learning infrastructures hinder effective organizational learning implementation (Ekrami & Farajpour, 2017; 

Ghalavandi & Ashrafi Salimkandi, 2018). Therefore, developing a comprehensive organizational learning 

model grounded in knowledge management principles represents a critical research necessity. 

Accordingly, this study seeks to design an organizational learning model based on knowledge management 

within executive organizations, integrating structural, cultural, technological, and strategic dimensions to 

enhance organizational effectiveness and learning sustainability. 

Methods and Materials 

This study employed an applied qualitative research design grounded in the principles of grounded theory 

methodology. The purpose of the research was to develop a conceptual model explaining organizational 

learning based on knowledge management within executive organizations. 

The research population consisted of senior managers and deputy managers working in executive 

organizations. Participants were selected using purposive and theoretical sampling to ensure inclusion of 

individuals possessing relevant experience and knowledge regarding organizational learning and knowledge 

management implementation. Sampling continued until theoretical saturation was achieved, resulting in 

participation of twenty-three experts. 
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Data collection was conducted through two complementary procedures. First, an extensive review of academic 

literature, policy documents, and organizational reports related to knowledge management and organizational 

learning was performed. Second, semi-structured interviews were carried out with participants to capture 

experiential insights, organizational practices, and perceived challenges related to learning processes and 

knowledge management implementation. 

Data analysis followed the grounded theory coding procedure consisting of open coding, axial coding, and 

selective coding. During open coding, primary concepts were extracted from interview transcripts. Axial 

coding then identified relationships among concepts and grouped them into categories. Selective coding 

integrated categories into a coherent theoretical model explaining organizational learning development. 

To ensure credibility and reliability, multiple validation strategies were employed, including expert review, 

participant feedback (member checking), and systematic comparison of emerging concepts throughout 

analysis. The resulting analytical process enabled identification of causal conditions, contextual conditions, 

strategic actions, intervening factors, and organizational consequences associated with knowledge-based 

organizational learning. 

Findings 

The data analysis resulted in the development of a comprehensive organizational learning model grounded in 

knowledge management. Findings indicated that organizational learning development is shaped by five 

interrelated dimensions. 

First, causal conditions were identified as organizational capital, organizational process structures, 

organizational culture, leadership practices, organizational reconstruction, technological infrastructure, and 

organizational welfare. These elements function as primary drivers initiating knowledge-based learning 

processes. 

Second, contextual conditions included organizational innovation, development of organizational learning 

capability, collective intelligence valuation, organizational development, individual development, 

organizational trust development, and knowledge capital development. These contextual factors create an 

enabling environment facilitating learning processes within organizations. 

Third, strategic conditions comprised knowledge discovery, knowledge creation, knowledge storage, 

knowledge dissemination and sharing, knowledge application, and knowledge dynamization. These strategic 

processes represent the operational core of organizational learning, translating knowledge resources into 

organizational action and performance improvement. 

Fourth, intervening conditions were recognized as managerial limitations, financial constraints, human 

resource limitations, and time restrictions. These factors influenced the effectiveness and speed of knowledge 

management implementation and learning processes. 

Finally, consequence conditions demonstrated that effective organizational learning led to improved service 

quality, enhanced citizen satisfaction, increased transparency and accountability, higher organizational 
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productivity, organizational branding development, establishment of organizational knowledge databases, and 

successful adoption of knowledge management standards. 

The integration of these dimensions produced a dynamic model illustrating how executive organizations 

transition toward learning organizations through systematic knowledge management implementation. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational learning within executive organizations is a multidimensional and 

systemic phenomenon emerging from the interaction of structural, cultural, technological, and strategic factors. 

The identified causal conditions highlight the central importance of human capital development, leadership 

alignment, and organizational culture transformation as foundational elements enabling knowledge-based 

learning processes. Organizational learning does not occur spontaneously; rather, it requires deliberate 

institutional support, shared vision, and continuous investment in organizational capabilities. 

The model demonstrates that contextual factors such as organizational trust, innovation orientation, and 

individual development play a critical mediating role between organizational structures and learning outcomes. 

When employees perceive organizational environments as supportive, collaborative, and knowledge-oriented, 

learning behaviors become embedded within everyday organizational practices. Trust and collective 

intelligence strengthen knowledge exchange and encourage participation in learning activities, transforming 

isolated experiences into collective organizational knowledge. 

Strategic knowledge processes emerged as the operational engine of organizational learning. Knowledge 

discovery, creation, storage, dissemination, and application form an interconnected cycle through which 

organizations continuously renew competencies. The study shows that organizations achieving sustainable 

learning outcomes are those capable of institutionalizing these processes rather than implementing them as 

temporary initiatives. Knowledge dynamization further ensures that organizational knowledge remains 

adaptive and responsive to environmental change. 

Intervening conditions reveal that managerial, financial, human, and temporal constraints significantly 

influence learning implementation. Organizational learning therefore requires alignment between strategic 

intentions and administrative realities. Without supportive governance structures, sufficient resources, and 

time allocation, even well-designed knowledge management systems may fail to produce meaningful 

transformation. 

The identified consequences demonstrate that knowledge-based organizational learning contributes directly to 

improved service delivery, accountability, productivity, and organizational reputation. Executive organizations 

adopting integrated learning systems move beyond routine administrative functioning toward adaptive, 

innovative, and citizen-centered performance models. Organizational branding and institutional legitimacy 

emerge as natural outcomes of sustained learning capability. 

Overall, the proposed model illustrates that organizational learning grounded in knowledge management serves 

as a transformative mechanism enabling executive organizations to transition into learning organizations. By 
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integrating knowledge processes with organizational culture, leadership practices, and technological 

infrastructure, organizations can enhance resilience, promote innovation, and achieve long-term organizational 

effectiveness. The study underscores that sustainable organizational development in contemporary 

administrative systems depends fundamentally on institutionalizing knowledge management as a continuous 

learning strategy rather than an isolated managerial program. 

References 

Aghavirdi, B., Moghaddasi, A., & Sharifzadeh, F. (2017). Factors Affecting the Empowerment of Human Resources for Organizational 
Excellence (Case Study: Islamic Republic of Iran Customs Administration). Quarterly Journal of Human Resource Studies, 6(21), 45-70. 
https://www.jhrs.ir/article_65300.html?lang=fa  

Ahmadi, A., Ahmadi, M. R., Baradan, B., & Ghorchiani, F. (2016, 2016). Investigating the Relationship Between Managers' Communication 
Skills and Knowledge Management Among Principals of Secondary Girls' Schools in Tehran. Proceedings of the 7th National and 1st 
International Conference on Knowledge Management, Tehran. 

Antunes, H. D. J. G., & Pinheiro, P. G. (2020). Linking knowledge management, organizational learning and memory. Journal of Innovation 
& Knowledge, 5(2), 140-149. https://doi.org/10.1016/j.jik.2019.04.002  

Barão, A., de Vasconcelos, J. B., Rocha, Á., & Pereira, R. (2017). A knowledge management approach to capture organizational learning 
networks. International Journal of Information Management, 37(6), 735-740. https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2017.07.013  

Bianchi, G., Testa, F., Boiral, O., & Iraldo, F. (2022). Organizational learning for environmental sustainability: Internalizing lifecycle 
management. Organization & Environment, 35(1), 103-129. https://doi.org/10.1177/1086026621998744  

Boroujerdi, S. S., & Hasani, K. (2013). Relationship between knowledge management and employee empowerment in the sport and youth 
organization of Iran. International Journal of Research in Organizational Behaviour and Human Resource Management, 1(4), 195-209. 
https://www.researchgate.net/publication/272237371_Relationship_between_Knowledge_Management_and_Employee_Empowe
rment_in_the_Sport_and_Youth_Organization_of_Iran  

Ekrami, M., & Farajpour, A. (2017). Predicting Organizational Learning Components Based on the Insight of Payame Noor University 
Employees. Scientific-Research Quarterly of Research in School and Virtual Learning, 4(14), 53-64. 
https://etl.journals.pnu.ac.ir/article_3163.html?lang=en  

Fathi Ahvazi, M. (2017, 2017). Organizational Learning, Employee Performance, and Innovation. International Conference on Management 
Elites,  

Ghalavandi, H., & Ashrafi Salimkandi, F. (2018). Investigating the Relationship Between Knowledge Management and Empowerment Among 
Employees of Urmia University. Quarterly Journal of Educational Management Innovations, 12(2), 124-137. 
https://srb.sanad.iau.ir/en/Article/1110660  

Ghorbani, M., Sadat Naseri, N., & Shah Nazari, A. (2022). Designing a Qualitative Model of Intellectual Capital with an Organizational 
Learning Approach in Education. A New Approach in Educational Management, 12(2), 23-39. 
https://www.magiran.com/paper/2342332/designing-a-qualitative-model-of-intellectual-capital-based-on-the-organizational-
learning-approach-in-education?lang=en  

Hosseini, S. Y., & Chelisaril, N. (2014). The Impact of Organizational Intelligence on Learning in the Organization. Management Studies 
(Improvement and Transformation), 22(71), 131-159. https://jmsd.atu.ac.ir/article_219.html  

Ishak, R., & Mansor, M. (2020). The relationship between knowledge management and organizational learning with academic staff readiness 
for education 4.0. Eurasian Journal of Educational Research, 20(85), 169-184. https://doi.org/10.14689/ejer.2020.85.8  

Jimenez-Jimenez, D., & Sanz-Valle, R. (2011). Innovation, organizational learning, and performance. Journal of Business Research, 64, 408-
417. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2010.09.010  

Khan, M. S., Saengon, P., Charoenpoom, S., Soonthornpipit, H., & Chongcharoen, D. (2021). The impact of organizational learning culture, 
workforce diversity and knowledge management on innovation and organization performance: A structural equation modeling approach. 
Human Systems Management, 1-13. https://doi.org/10.3233/HSM-200984  

Kringelum, L. B., & Brix, J. (2020). Critical realism and organizational learning. The Learning Organization. 
https://www.researchgate.net/publication/348018492_Critical_realism_and_organizational_learning  

Lee, J. (2018). The effects of knowledge sharing on individual creativity in higher education institutions: socio-technical view. Administrative 
Sciences. https://doi.org/10.3390/admsci8020021  

Matic, R. M., & Maksimovic, N. (2020). Characteristics of Organizational Learning Culture in Serbian Elite Team Sports. Journal of 
Anthropology of Sport and Physical Education, 4(4), 3-7. https://jaspe.ucg.ac.me/clanci/JASPE_2020_okt_Matic_&_Maksimovic.pdf  

Mohammadi Moghaddam, Y., Valiasl, J., & Abedi, M. (2017). Investigating the Impact of Knowledge Sharing on the Organizational Learning 
Process with an Emphasis on Technology and Social Interaction (Case Study: Oil Industry Pension Fund). Human Resource Management in 
the Oil Industry, 7(28), 147-171. https://iieshrm.ir/article-1-59-en.html  

https://www.jhrs.ir/article_65300.html?lang=fa
https://doi.org/10.1016/j.jik.2019.04.002
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2017.07.013
https://doi.org/10.1177/1086026621998744
https://www.researchgate.net/publication/272237371_Relationship_between_Knowledge_Management_and_Employee_Empowerment_in_the_Sport_and_Youth_Organization_of_Iran
https://www.researchgate.net/publication/272237371_Relationship_between_Knowledge_Management_and_Employee_Empowerment_in_the_Sport_and_Youth_Organization_of_Iran
https://etl.journals.pnu.ac.ir/article_3163.html?lang=en
https://srb.sanad.iau.ir/en/Article/1110660
https://www.magiran.com/paper/2342332/designing-a-qualitative-model-of-intellectual-capital-based-on-the-organizational-learning-approach-in-education?lang=en
https://www.magiran.com/paper/2342332/designing-a-qualitative-model-of-intellectual-capital-based-on-the-organizational-learning-approach-in-education?lang=en
https://jmsd.atu.ac.ir/article_219.html
https://doi.org/10.14689/ejer.2020.85.8
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2010.09.010
https://doi.org/10.3233/HSM-200984
https://www.researchgate.net/publication/348018492_Critical_realism_and_organizational_learning
https://doi.org/10.3390/admsci8020021
https://jaspe.ucg.ac.me/clanci/JASPE_2020_okt_Matic_&_Maksimovic.pdf
https://iieshrm.ir/article-1-59-en.html


 پور مطلق و آتشک  عیشف 

 

 

21 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

شم
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

Mubarakh, C., Miswanto, M., Siregar, B., Biyanto, F., & Kartika, F. (2025). The Strategic Role of Knowledge Management in Mediating 
the Relationship Between Servant Leadership and Organizational Value. International Journal of Research and Innovation in Applied Science, 
X(I), 335-352. https://doi.org/10.51584/ijrias.2025.1001027  

Muis, I. (2025). The Effects of Knowledge Management, Digital Leadership and Organizational Culture on Employee Performance. Sjam, 
3(1), 1-16. https://doi.org/10.38035/sjam.v3i1.411  

Nilipour Tabatabaei, S. A., Taqsimi, J., & Fatemi, T. (2019). Presenting a Knowledge Management Model with an Organizational Learning 
Capability Approach (Case Study: Isfahan Municipality). Knowledge Studies, 11(40), 15-27. 
https://journals.iau.ir/article_545391.html?lang=en  

Ojika, F. U., Owobu, W. O., Abieba, O. A., Esan, O. J., Ubamadu, B. C., & Daraojimba, A. I. (2025). AI-Enhanced Knowledge 
Management Systems: A Framework for Improving Enterprise Search and Workflow Automation Through NLP and TensorFlow. 
Computer Science & It Research Journal, 6(3), 201-230. https://doi.org/10.51594/csitrj.v6i3.1884  

Patwary, A. K., Alwi, M. K., Rehman, S. U., Rabiul, M. K., Babatunde, A. Y., & Alam, M. M. D. (2024). Knowledge management practices 
on innovation performance in the hotel industry: mediated by organizational learning and organizational creativity. Global Knowledge, 
Memory and Communication, 73(4/5), 662-681. https://doi.org/10.1108/GKMC-05-2022-0104  

Rahmania, A., Sorourib, M., Radfarc, R., & Alborzia, M. (2024). Providing a Model of Customer Experience Management Based on 
Knowledge Management Models in the Field of Fintech Using Machine Learning. Journal of Systems Thinking in Practice, 3(4), 132-159. 
https://ims.atu.ac.ir/article_14301_f817799be026efaed4971d4d792517be.pdf  

Rezaqi, M., Hedayati Khoshmehr, A., Ghasemzadeh Alishahi, A., & Shahbazi, R. (2023). Examining the Role of Students' Attitudes, System 
Quality, and Knowledge Management in E-Learning Usage Behavior with the Mediation of E-Learning Acceptance. Information 
Management Science and Technology, 9(1), 17-44. https://stim.qom.ac.ir/article_2226.html  

Salajegheh, S., Pourrashidi, R., & Mousaei, M. (2014). Analysis of Employees' Psychological Empowerment and Its Relationship with 
Knowledge Management. Management Studies (Improvement and Transformation), 22(72), 99-118. 
https://jmsd.atu.ac.ir/article_211.html?lang=en  

Schoenherr, S., Eller, R., Kallmuenzer, A., & Peters, M. (2023). Organisational learning and sustainable tourism: The enabling role of digital 
transformation. Journal of Knowledge Management, 27(11), 82-100.  

Sheikh Shoaei, M., & Rezaeian, A. (2011, 2011). The Impact of Knowledge Management on Organizational Learning and Transforming the 
Organization into a Learning Organization. Proceedings of the 1st Conference on Organizational Intelligence and Business Intelligence, 
Tehran. 

Silva, A. M., Santa, R., Fajardo, M., Rincón, M. L. C., Estrada, M., Ferreira, D., & Gómez, D. E. G. (2024). Knowledge Management and 
Its Impact on Social Performance in Solidarity Organizations: The Role of Absorptive Capacity and Organizational Learning. Ciriec-
España Revista De Economía Pública Social Y Cooperativa(110), 291-319. https://doi.org/10.7203/ciriec-e.110.26025  

Sohrabi, T., & Mohammadi, M. (2018). Investigating the Role of Organizational Learning Culture in Employee Empowerment by Studying 
the Mediating Role of Tacit Knowledge Transfer. Journal of Public Administration Perspective, 8(4), 155-173. 
https://jpap.sbu.ac.ir/article_96153.html?lang=en  

Soleimani, P., & Bazyar, M. (2025). The impact of knowledge management on the quality of work among primary school teachers in Rostam 
Education District. Strategic Research in Education Quarterly, 2(37), 179–191. https://civilica.com/doc/2213297/  

Taghizadeh, H., Soltani Fasghandis, G., & Mehdi Loi, R. (2011). Investigating the Extent of Applying the Knowledge Management Process 
in a Service Organization (Case Study). Farasuy-e Modiriat, 4(12), 33-48. https://journals.iau.ir/article_518541.html?lang=en  

Xinjia, C. H. I., & Thongsiri, W. (2025). The Influence of Work Environment and Knowledge Management on Employee Performance: A 
Case of Sunshine Asset Management CO., LTD. Procedia of Multidisciplinary Research, 3(4), 5. https://so09.tci-
thaijo.org/index.php/PMR/article/view/6252  

Yaghoubi, M., Karimi, S., Javadi, M., & Nikbakht, A. (2011). The Relationship Between Organizational Learning Components and 
Knowledge Management in Employees of Selected Hospitals in Isfahan. Health Management, 13(42), 65-75. 
https://www.sid.ir/paper/130253/en  

Yousefi, N., Jafari, S., & Mahmoudi, M. (2024). Investigating the Relationship between Measuring the Effectiveness of Knowledge 
Management Maturity on Teachers Performance. Innovation in Teaching, Learning and Evaluation, 1(3), 21-32. 
https://www.jitle.ir/article_211265.html?lang=en  

Zahrawi, A., Khashashneh, S., & Althunibat, A. (2025). The impact of customer knowledge management on innovation capability and 
business performance: Evidence from Jordanian financial services. International Journal of Innovative Research and Scientific Studies. 
https://doi.org/10.53894/ijirss.v8i3.7401  

Zhang, J., Zia, U., Shehzad, M. U., & Sherani. (2025). Tacit knowledge management process, product innovation and organizational 
performance: exploring the role of affective trust and task efficiency. Business Process Management Journal, 31(1), 267-297. 
https://doi.org/10.1108/BPMJ-11-2023-0873  

 

https://doi.org/10.51584/ijrias.2025.1001027
https://doi.org/10.38035/sjam.v3i1.411
https://journals.iau.ir/article_545391.html?lang=en
https://doi.org/10.51594/csitrj.v6i3.1884
https://doi.org/10.1108/GKMC-05-2022-0104
https://ims.atu.ac.ir/article_14301_f817799be026efaed4971d4d792517be.pdf
https://stim.qom.ac.ir/article_2226.html
https://jmsd.atu.ac.ir/article_211.html?lang=en
https://doi.org/10.7203/ciriec-e.110.26025
https://jpap.sbu.ac.ir/article_96153.html?lang=en
https://civilica.com/doc/2213297/
https://journals.iau.ir/article_518541.html?lang=en
https://so09.tci-thaijo.org/index.php/PMR/article/view/6252
https://so09.tci-thaijo.org/index.php/PMR/article/view/6252
https://www.sid.ir/paper/130253/en
https://www.jitle.ir/article_211265.html?lang=en
https://doi.org/10.53894/ijirss.v8i3.7401
https://doi.org/10.1108/BPMJ-11-2023-0873

