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 چکیده
  کردیبوده و با رو یفیک  یمطالعه از نوع مرور نیا  ها بود.در س  ازمان  تالیجید  یریادگی  یهایفناور  یریکارگو به رشیدر پذ  یفرهنگ س  ازمان ینقش چندبعد  یپژوهش بررس    نیهدف ا

 Scopus ،Web of  ریمعتبر نظ یعلم  یهاگاهیدر پا  2024تا   201۸  یهاس   ال نیمنتش   رش   ده ب  یمند دوازده مقاله علممرور نظام  قیها از طرانجام ش   د. داده  ییاس   تقرا  یمحتوا  لیتحل 

Science    وGoogle Scholar  افزار  ها با اس  تفاده از نرمداده  لیتحل   ند ی. فراد یگرد  یگردآورNVivo    باز،   ی. کدگذارافتیادامه   یبه اش  باع نظر  یابیانجام ش  د و تا دس  ت 14نس   ه

نش  ان داد که فرهنگ   لیتحل  ج ینتا .د یگرد  د ییتأ  نیش  یبا مطالعات پ س  هیها و مقامکرر داده  ینیبازب  قیاز طر  لیکار رفت و اعتبار تحل به یاص  ل   نیاس  ت رام مم  ام  یبرا  ینش  یو گز یمحور

در س ازمان، س ااتار و   یفرهنگ یها و باورهاها اس ت رام ش د: ارزشاز داده  ی. س ه مم مون اص ل کند یم  فایا  تالیجید  یریادگی  یهایفناور رشیدر پذ   یو چندوجه  یاس اس   ینقش  یس ازمان

  یبا فرهنگ نوآور، رهبر  ییهانش   ان دادند که س   ازمان هاافتهی.  تالیجید  یریادگی  یفناور  رامونیپ یس   ازمان املاتو تع  یاجتماع ط یو مح  ،یفناور رشیپذ   لیدر تس   ه یس   ازمان  یرهبر

  ریی در برابر تغ  یش تریمحور، مقاومت بو کنترل  یس نت یها. در مقابل، فرهنگ دهند یرا نش ان م  تالیجید  یریادگی  یهایفناور رشیاز پذ   یس ط  باتتر  ،یقو  یگرا، و تعاملات اجتماعتحول

دارد.    یاکنندهنیینقش تع  یها و رفتار کارکنان نس  بت به فناورنگرش یدهرفتار فناورانه، در ش  کل یعنوان بس  تر اص  ل به یفرهنگ س  ازمان  ج،یبر اس  ان نتا .دهند یفناورانه از اود بروز م

  تالیجید  یریادگی  یهایفناور داریپا رشیپذ   یتزم برا  یفرهنگ  نهیاعتماد، زم  ج یو ترو  یتعاملات اجتماع  تیفناورانه، تقو  یریادگی  یهاارزش  یس ازنهینهاد  قیاز طر د یبا  یرهبران س ازمان

 را فراهم کنند.
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Abstract 
The purpose of this study was to examine the multidimensional role of organizational culture in the adoption and utilization of digital 

learning technologies in organizations. This qualitative review employed an inductive content analysis approach. Data were collected 

through a systematic review of twelve peer-reviewed articles published between 2018 and 2024 from databases such as Scopus, Web of 

Science, and Google Scholar. Data analysis was performed using NVivo version 14 software and continued until theoretical saturation was 

achieved. Open, axial, and selective coding were applied to identify key themes, and analytical reliability was ensured through iterative 

review and comparison with existing literature. The analysis revealed that organizational culture plays a fundamental and multidimensional 

role in the acceptance of digital learning technologies. Three main themes emerged: cultural values and beliefs within organizations, 

organizational structure and leadership in facilitating technology adoption, and the social environment and organizational interactions 

surrounding digital learning technologies. The results indicated that organizations characterized by innovative cultures, transformational 

leadership, and strong social interactions demonstrated higher levels of digital learning technology adoption, whereas traditional and 

control-oriented cultures showed greater resistance to technological change. Organizational culture serves as the foundational context 

shaping employees’ technological behaviors, attitudes, and engagement with digital learning tools. Organizational leaders should 

institutionalize technological learning values, strengthen social interactions, and foster trust to create the cultural foundation necessary for 

sustainable adoption of digital learning technologies. 
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 مقدمه 

  ی ریادگی  یهای ها شده است. فناورو آموزش در سازمان  ی ریادگی  ی هاوه یدر ش  ن یادیبن  یموجب دگرگون  ریدر دو دهه اا  ی فناور  عیتحوتت سر

قب  تالیجید مصنوع  یمجاز  تیواقع  یهاپلتفرم   ،یریادگی  تیریمد  یهاسامانه   لیاز  هوش  افزوده،  مح  یآموزش  یو   ، یقیتطب  یریادگی  یهاط یو 

  ن یا رشیپذ ان، یم ن ی(. در اBates, 2019زمان و مکان رها کنند )  یهارا از چارچوب یریادگ یآموزش را متحول سازند و   یسنت م یمفاه د انتوانسته 

و مد  ی از سو  هایفناور موفق  ید یکل  ینقش  ،یسازمان  رانی کارکنان  برنامه   ا ی  تیدر  با وجود سرما  تال یجید  یر یادگی  یهاشکست    ی گذارهیدارد. 

  ن یا  رای اند؛ زمواجه   یریادگی  یهایو کاربست مؤثر فناور  رشیدر پذ  یجد  یهاها با چالش از سازمان  یاریفناورانه، بس  یهارسااتیگسترده در ز

  قت، ی (. در حقVenkatesh et al., 2022وابسته است )   زیدرون سازمان ن  یو اجتماع  یبلکه به عوامل فرهنگ  ،یمهارت  ای  یتنها به عوامل فنامر نه 

  ی هایفناور  رشیپذ  ند یدر فرا  ی نقش محور  ، یکارکنان نسبت به فناور  یها، باورها و رفتارهانگرش  یریگشکل  یبه عنوان بستر اصل   یفرهنگ سازمان

 (.Schein, 2017)  کندیم فایا ی آموزش نینو

باورها، نمادها و هنجارهااز ارزش  ی امجموعه  یسازمان  فرهنگ برا   یو چارچوب  کندی م  ت یکارکنان را هدا  ی است که رفتارها  ییها،    یمشترک 

تفس و  م  یسازمان  یهات یواقع  ریدرک  فناورHofstede et al., 2010)  آوردیفراهم  تع  ن یا  تال،ی جید  یریادگی  یهای (. در حوزه    نییفرهنگ 

(. Zhao et al., 2021اود را دارند )   ی ریادگی  یندهایدر فرا  یاستفاده و ادغام فناور  رش،یپذ  یسازمان تا چه اندازه آمادگ  یاعماکه    کندیم

پ  یهارسااتیدر حمور ز  یاند که حتنشان داده   ن یشیپ  یهاپژوهش  نوآور  یتیدر صورت فقدان فرهنگ حما  شرفته، یفناورانه    یریادگیو    ی از 

 یو توسعه فرهنگ سازمان  جادیرو، ا  نی(. از اAl-Emran & Mezhuyev, 2020)   ابدییم  شیافزا  تالیجید  ی هافناورانه، احتمال شکست طرح

 .شودیمحسوب م یکار یهاط یمؤثر در مح تال یجید ی ریادگیتحقق  یبرا یاساس یشرطش یپ ، یهمسو با فناور

 یاصل  ری( ارائه شد، دو متغ19۸9)  Davisبار توسط    ن ی( که ن ستTechnology Acceptance Model)   یفناور  رشیمدل پذ  ،ینظر  دگاه ید  از

  ن یا  یحال، مطالعات بعد   نیکرد. با ا  یمعرف  یفناور  رشیرفتار پذ  نیبشیشده« را به عنوان عوامل پشده« و »سهولت استفاده درکدرک  ی»سودمند

ادراکات کارکنان نسبت به    یریگدر شکل  تواندیسازمان م   یفرهنگ  طیتوسعه دادند تا نشان دهند که مح  یو اجتماع  یفرهنگ  یرهایمتغ  امدل را ب

را   یفناور رشیدارند پذ لیکارکنان تما ،یمراتببا فرهنگ سلسله ییهامثال، در سازمان ی (. براVenkatesh et al., 2022اثرگذار باشد ) یفناور

  ی ها یبه تجربه فناور   ته یافراد به طور اودانگ  ،یبا فرهنگ باز و مشارکت  رنده یادگی  یهاکه در سازمان  یدنبال کنند، در حال  رانیمد  د ییتأ قیاز طر

 زانیفناورانه و م  رسااتیز  انیم  یانجینقش م  تواندیم  یکه نوع فرهنگ سازمان  دهدیامر نشان م  نی(. اZhang & Lu, 2023)  پردازندیم  دیجد

 کند.  فایا تالیجید یریادگ ی یهایفناور رشیپذ
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 یمستمر، آمادگ ی ریادگیو   ت یالاق ،یاعتماد، همکار رینظ  ییهابا ارزش ییهااند که سازماننشان داده   تالیجید  ی ریادگی نه یدر زم یتجرب مطالعات

عنوان    بهفناورانه را نه    یاطاها  دهدیبه کارکنان اجازه م  ییهاارزش  نی(. چنLaurillard, 2012دارند )  یآموزش  یهایفناور  رشیپذ  یبرا  یشتریب

  ای سکیبا ر  ی که نوآور ییهادر فرهنگ  گر،ید ی (. از سوNonaka & Takeuchi, 1995کنند )  ی رشد تلق یبرا   یشکست، بلکه به عنوان فرصت

  ت ی تقو  ن،ی(. بنابراHofstede et al., 2010دارند )  یآموزش  د یجد  یهایبه استفاده از فناور  یکمتر  لیکارکنان تما  شود،ی همراه دانسته م  یثباتیب

 .شودیمحسوب م تال یجیتحول د  ریها در مسسازمان یراهبردها  نیتراز مهم ،یو نوآور رییتغ یحام  یفرهنگ سازمان

انداز  چشم  جاد یا  ق یگرا از طردارد. رهبران تحول   ی فناور  رشیفرهنگ پذ  یساز نه یو نهاد  ت یدر هدا  کننده ن ییتع  ینقش  یسازمان  ی رهبر  ن، یبر ا  افزون

سازمان   ی اعما  انیفناورانه را در م  یریادگیمثبت نسبت به    یهانگرش  توانندیم  د،یجد  یهای کارکنان به تجربه فناور  قی و تشو  یب شالهام   تال،یجید

ها  آن  کهیطوربه   شود،یکارکنان م   انیدر م  یروان  تیاحسان امن  یریگموجب شکل  یتیحما  ی(. رهبرBass & Riggio, 2006گسترش دهند )

 ش در آموز  ی گذارهیدرباره سرما  رانیمد  یراهبرد  ماتیتصم  ن، ی(. همچنYukl, 2013)  کنند ینم  د یتهد  ایاحسان اضطراب    ی در مواجهه با فناور

را فراهم    یو استفاده اثرب ش از فناور  رشیپذ  ی تزم برا  ی فناورانه، چارچوب نهاد  یهایمشاط   یو طراح  یریادگی  ی هاانت اب پلتفرم   تال،یجید

 کند.   لو رفتار فناورانه عم   یفرهنگ سازمان  نیب  کننده ت ی به عنوان عامل تقو  تواندیکارآمد م  ی رهبر  ،یطیشرا  نی (. در چنKotter, 2012)  سازدیم

  یریادگیهستند که در آن،    یاجتماع  ییهاط یها محدارد. سازمان  تی اهم  تالیج ید  یریادگی  یهایفناور  رشیدر پذ  زین  یفرهنگ سازمان  یاجتماع  بعد

متقابل و    تیدر قالب اعتماد، حما  یاجتماع  هی(. سرماWenger, 1998)  ردیگی شکل م  یارتباط  یهاو شبکه   یتعامل، همکار   جهیدر نت  یو نوآور

نقش  شتراکا تسه  یاساس  یدانش،  فناور  لیدر  از  )   تالی جید  یهای استفاده  هنگامNahapiet & Ghoshal, 1998دارد  در    ی(.  کارکنان  که 

ابزارها  ات یهستند و تجرب  ری درگ  یسازمان  یاجتماع  ی هاشبکه  فناورانه    ی ریادگی  زان یم  گذارند، یبه اشتراک م  تال یجید  ی ریادگی  ی اود را درباره 

 زشیانگ  تواند یم  تالیجیبر عملکرد د  یپاداش مبتن  یهاستمیو س  یاجتماع  ی(. افزون بر آن، وجود بازاوردها Putnam, 2000)  ابدییم  شیافزا

  ی بستر یجمع یریادگ یمحور و فرهنگ تعامل گر،ید ان ی(. به بDeci & Ryan, 2000کند ) ت یرا تقو یریادگی  یهای استفاده از فناور  یبرا  یدرون

 در سازمان عمل کند. یاجتماع ونددهنده یبلکه به عنوان عامل پ ،یابزار فن کینه به عنوان  یکه فناور سازدیفراهم م

هست    ز یکارکنان ن  یرفتار  ینگرش و الگوها   ت، یدر ذهن  ر ییبلکه شامل تغ  شود،یمحدود نم  یتنها به ابعاد فن  یسازمان  یریادگیدر    تالیج ید  تحول

(Bates, 2019در ا .)و   رشیپذ  ند یمشترک، فرا ی ها و باورهاارزش قیکه از طر کندیعمل م «یبه مثابه »چسب اجتماع یفرهنگ سازمان ر،یمس ن ی

  ی و چه نقش  کنندیرا معنا م  یکه اعما چگونه فناور  کندیم  نییتع  ی(. در واقع، فرهنگ سازمانSchein, 2017)  سازدیم  ل یرا تسه  ی فناور  ادغام

  تال یجید ی هایفناور شود،یم یتلق یمشارکت ندیفرا کیبه عنوان  یریادگیکه  ییهامثال، در فرهنگ  یقائل هستند. برا  ی ریادگیآن در بهبود  یبرا
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  ا ی  دیممکن است با ترد  های فناور   نیاقتدارگراتر، ا  یهاکه در فرهنگ   یدر حال  شوند،یم  رفتهیمکمل و توانمندساز پذ  ی به سرعت به عنوان ابزارها

 (. Hofstede et al., 2010رو شوند )مقاومت روبه 

ها  م تلف است. پژوهش   ع یجوامع و صنا  انیم  یفرهنگ  یهاتفاوت   ،یفناور  رشیدر پذ  ینقش فرهنگ سازمان  یمهم در بررس  یهااز جنبه   گرید  یکی

  تال یجید  یریادگی  یهایفناور  رشیو فاصله قدرت، در نحوه پذ  تیاجتناب از عدم قطع  ،ییمانند فردگرا  یمل  یفرهنگ  یهااند که ارزشنشان داده 

نو ممکن   یهایدارند، استفاده از فناور  تیبه اجتناب از عدم قطع  یشتریب  لیکه تما  ینمونه، در جوامع  ی(. براZhang & Lu, 2023)  رگذارندیتأث

 ,.Venkatesh et alکنند )  جادیتزم را ا  نانیآموزش و ارتباطات مؤثر، اطم  قیها از طرهمراه باشد، مگر آنکه سازمان  هی است با مقاومت اول

 کمک کند. یفناور یسازی بوم یراهبردها یدر طراح ران یبه مد تواندیم یو فرهنگ سازمان یفرهنگ مل  انیدرک تعامل م ن،ی(. بنابرا2022

 انیم  ییسوهم   ازمندیاست که ن  یبر و چندسطحزمان  یندیفرا  تالیجید  یری ادگی  یهایفناور  رشیپذ  یبرا  یفرهنگ سازمان  رییتغ  گر،ید  یسو  از

 ،یابیپاداش و ارز  یهادر نظام   ی العمر، بازنگرمادام   ی ریادگی  ج یترو  ق یاز طر  ریی تغ  ن ی(. اKotter, 2012است )  یفرد   یسااتار و رفتارها   ،یاستراتژ

که فرهنگ    ییهااند که سازماننشان داده   ریاا  یها(. پژوهش Laurillard, 2012)  شودیم  لیتسه   تال یجیمنعطف و د  یریادگی  ی فماها  جادیو ا

  ی شغل  ت یتعامل و رضا  ت، یاند بلکه سط  الاقکسب کرده   یشتریب  یآموزش  یورتنها بهره اند، نه کرده   یفناورانه« بازساز  یریادگیاود را بر محور » 

 (.Zhao et al., 2021است )  افتهی شیها افزادر آن  زیکارکنان ن

  رشیمؤثر بر پذ  یها و ابعاد م تلف فرهنگ سازمانمؤلفه   ییبه دنبال شناسا  ن،ی شیمند مطالعات پمباحث، پژوهش حاضر با مرور نظام   نیتوجه به ا  با

 ن یرممامیو ز  یاصل  نیانجام شده تا ممام  NVivo 14افزار  از نرم   یریگمنابع موجود با بهره   یفیک   ی محتوا  لیاست. تحل  تال یجید  یریادگ ی  یهایفناور

و   یتعاملات اجتماع  ،یرهبر  ،یفرهنگ سازمان  انیاست که بتواند رابطه م  یمفهوم  یپژوهش، ارائه چارچوب  ییمرتبط است رام گردد. هدف نها

 ی فرهنگ  ی از سازوکارها  یترق یمطالعه با فراهم آوردن درک عم  ن یا  ج ینتا  رودی کند. انتظار م  ن ییتب  تال یجید  یریادگیرا در بستر    یفناور  رشیپذ

ها فناورانه در سازمان یریادگیفرهنگ  یساز نه یو نهاد  تالیج یتحول د یراهبردها یدر طراح یآموزش رانیو مد  گذاراناست یبه س ،یفناور رشیپذ

 کمک کند. 

 شناسیروش

 تالیجید  یر یادگ ی  یهایفناور  رشیدر پذ  ینقش فرهنگ سازمان  لیو تحل  ییاست که با هدف شناسا  یفیک   یپژوهش از نوع مطالعات مرور   نیا

 ،یمند متون و مستندات علمنظام   یبررس  قیانجام گرفت تا از طر  یفیک   یمحتوا   لیتحل  کردیمطالعه بر اساس رو  یانجام شده است. طراح

 شوند.  نییمرتبط استخراج و تب  یدیکل  میمفاهو  نیالگوها، مضام
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منتشرشده    یشامل مقالات علم  ل«یحضور نداشت، بلکه »واحد تحل  یصورت تجربکننده بهگروه مشارکت   ای  ینمونه انسان  چیمطالعه، ه  نیا  در

  یو مفهوم  یصورت هدفمند انجام شد تا تنوع نظرانتخاب مقالات به  ندی بود. فرا  تالیجید  یری ادگ ی  یهایو فناور   یدر حوزه فرهنگ سازمان

ارتباط   یکه دارا(  ۲۰۲۴تا    ۲۰۱۸)  ریاخ  یهاسال  نیمعتبر ب  یمقاله علم  ۱۲حاصل گردد. در مجموع    یبه اشباع نظر  یابیدست  یبرا   یمناسب

ها، باورها، )مانند ارزش  یفرهنگ سازمان  یهاورود شامل تمرکز مقالات بر مؤلفه  یارهایبا موضوع پژوهش بودند، انتخاب شدند. مع  میمستق

که صرفاً به    یو آموزش کارکنان بود. مقالات  ی سازمان  یریادگ ی  نهیدر زم  تالی جید  یهایفناور  رشیها بر پذآن  ری ( و تأثیتیحما  ی و ساختارها

 حذف شدند. لیتحل ندیپرداخته بودند، از فرا یبدون ارتباط با فرهنگ سازمان یفناور یفن یهاجنبه

 Scopus  ،Webمعتبر از جمله    یعلم  یهاگاهیوجو در پا منظور، جست   ن یا  یانجام شد. برا  یاو کتابخانه  ی صورت مرورها بهداده  یگردآور

of Science  ،Springer  ،ScienceDirect    وGoogle Scholar  مانند    ییها دواژهیبا استفاده از کلorganizational culture, digital 

learning technologies, technology acceptance  و ,e-learning adoption    ،مقاله مرتبط    ۴۳انجام گرفت. در گام نخست

مرحله،    نی. در ادیانتخاب گرد  یینها  لیتحل  یمقاله برا  ۱۲  ت یورود و خروج، در نها  یارهایبر اساس مع  یشد که پس از غربالگر  ییشناسا

 استخراج شدند.  ییمعنا یها در قالب واحدهاآن یمفهوم یهادهو دا یصورت کامل بررسمتون منتخب به یتمام

  ی هاو گزاره  میمفاه  ند،یفرآ  نیصورت گرفت. در ا   ۱۴نسخه    NVivoافزار  از نرم  ی ریگ و با بهره  یی استقرا  یمحتوا  لیها به روش تحلداده  لیتحل

ها ظهور  از درون داده  یو فرع  یمقولات اصل  ل،یمراحل تحل  یانجام شد. ط  ی نشیو گز  ی باز، محور  یاز متون استخراج و سپس کدگذار  یدیکل

  افت؛یادامه    یبه اشباع نظر  یابیدست آمد. پژوهش تا زمان دستکدها به  یها و بازنگر مداوم داده  سهیمقا  قی ها از طرآن  انیو روابط م  افتندی

  سهیمکرر کدها و مقا  ینیبازب  ندیفرا  ل،یاعتبار تحل   شیافزا  یمشاهده نشد. برا  یدیمقوله جد  ایمقاله دوازدهم، مفهوم    لیپس از تحل  کهیطوربه

 مرتبط انجام شد. ینظر یهابا چارچوب  هاافتهی

 هایافته

. شوندیها محسوب مدر سازمان تالیجی د یریادگ ی یهایفناور رشیپذ زانیابعاد اثرگذار بر م نیتریادیاز بن یکی یفرهنگ یها و باورهاارزش

  ی اعضا را در مواجهه با فناور  یریگکه جهت   ردیگ یها شکل ممشترک، هنجارها و ارزش  یاز باورها  یادر قالب مجموعه  یفرهنگ سازمان

 لیدارد، تما  دیتأک  رییدر برابر تغ یریپذالعمر، و انعطافمادام یریادگ ی ،یمانند نوآور ییهابر ارزش یکه فرهنگ سازمان یکند. هنگامیم نییتع

اعتماد به    تال،ی جید  یریادگ ی (. نگرش مثبت نسبت به  Schein, 2017)  ابدییم  شیافزا  یآموزش  دیجد  یهایاستفاده از فناور  یکارکنان برا

در برابر    یفناورانه و کاهش مقاومت فرهنگ  یخودکارآمد  شیموجب افزا  تال،یجید  ی هادر تعامل با سامانه  ت ی و احساس امن  ناورانهمنابع ف
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و درک منافع    یفناورانه، حس تعلق سازمان  یریادگ ی  یبرا  یدرون  زشیوجود انگ  ن،ی(. علاوه بر اVenkatesh et al., 2022)  شودیم  یفناور

)  نیا  رشیپذ  شی افزا  سازنهیزم  ،یآموزش  یهایفناور   ازحاصل    یو جمع  یفرد زمانDavis, 1989ابزارهاست  مقابل،  در  باورها  ی(.    یکه 

و امتناع از استفاده از    رییباشد، مقاومت در برابر تغ  ی نسبت به فناور  یاعتمادیب  ا یموجود    ت ی بر ثبات، حفظ وضع  یکارکنان مبتن  یفرهنگ

فناورانه    یری ادگ یو    یاز نوآور  یتی فرهنگ حما  یریگ شکل  رو،نی(. از ا Al-Emran & Mezhuyev, 2020)  ابدی یم  شیافزا  دیجد  یها یفناور

عنوان  اشتباهات فناورانه به  ،یفرهنگ  نیرا همسو کند. در چن  یو جمع  یفرد   یهاها، باورها و نگرشجامع است که ارزش  یکردیرو  ازمندین

فرهنگ   جه،ی(. در نتHofstede et al., 2010)  شودیم  یتلق  ی ارزش سازمان  ی نوع  تالی جید  یهاشده و استفاده از ابزار  یتلق  یری ادگ یفرصت 

تصمنه  یسازمان بر  برا  میتنها  چگونگ  گذارد،یم  ریتأث  یفناور  رشیپذ  یکارکنان  بر  ن  یسازیدرون  یبلکه  آن  از  استفاده  تداوم  نقش    زیو 

 (. Zhao et al., 2021دارد ) یاکنندهنییتع

  یریادگ ی  یهایفناور  رشیدر پذ  جهیو در نت  یفرهنگ سازمان  یدهو جهت   ی ریگدر شکل  یدیاز عوامل کل  یت ی ریو ساختار مد  یسازمان  یرهبر

و مشارکت    زش یاعتماد، انگ  شیدر کارکنان، موجب افزا  تالیجیانداز دچشم  جادیو ا  یبخشبا الهام  نیآفرتحول  یهستند. سبک رهبر  تالیجید

و   کنندیکارکنان استفاده م  یعنوان ابزار توانمندسازبه  یکه از فناور  ی(. رهبرانBass & Riggio, 2006)  شودیفناورانه م  یریادگ ی  ندیدر فرآ

باز  ی(. ارتباطات سازمانYukl, 2013) سازندیم نهیرا نهاد یفناور رشیفرهنگ پذ میرمستقیصورت غدر استفاده از آن هستند، به ییخود الگو 

به   ،یواحدانیتعاملات م  لیتبادل آزادانه دانش و تجربه، بازخورد مؤثر و تسه  رایفناورانه دارد؛ ز  ینوآور  جی در ترو  یز نقش اساسیو شفاف ن

  ی سازمان  یر یادگ یساختار    گر،ید  ی(. از سو Nonaka & Takeuchi, 1995)   شودیمنجر م  یاعتماد در استفاده از فناور  شیکاهش ابهام و افزا

لازم    ینهاد   یهانهیزم  ،یفرهنگ  رییتغ  ت ی ریآموزش مستمر کارکنان، و مد  تال، یجید  یهارساخت یاز ز  ت یهمچون حما  ناورانهف   یهااست یو س

 ی هایر یگ م یمشارکت در تصم  قیکارکنان از طر  ی(. توانمندسازArgyris & Schön, 1996)  کندیرا فراهم م  یریادگ ی  یهایفناور  رشیپذ  یبرا

دسترس و  فر   یفناورانه  مهارت  یها صت به  تقو   تال،یجید  ی هاتوسعه  تغ  یخودکارآمد  ت یدر  برابر  در  مقاومت  کاهش  دارد   رییو  نقش 

(Bandura, 2001به .)و ارتباط   قی دق  ی زیربرنامه  ازمندیقرار دارند، ن  تالیجیتحول د  ر یکه در مس  ییهادر سازمان  ی فرهنگ  ر ییتغ  ت یریعلاوه، مد

تا نگران ن  یفناور  ینیگزیبه جا   بت کارکنان نس  یهایمستمر است  نتKotter, 2012)  ابدیکاهش    یانسان  یرویبا   ی رهبر  ب یترک   جه،ی(. در 

 تال یجی د  یریادگ ی   یهایفناور  رشیکه پذ  کندیم  جادیا  یسازمان-یفرهنگ  یسو، بستر فناورانه هم  یهایمشو خط  ،یتیگرا، ساختار حما تحول

 (. Bates, 2019) دینما یم لیرا تسه

  ی ریادگ ی  یهایفناور  یسازنهیگسترش و نهاد  یچگونگ  نییمهم در تب  یهااز مؤلفه   یکی  ،یو تعاملات سازمان  یاجتماع  طیمح  یعنیسوم،    بعد

ب  یسازمان  یاجتماع   ی هااست. شبکه  تالیجید تعاملات    نه یتبادل دانش، بازخورد و تجربه در زم  یبستر اصل  تال،یجید  طیدر مح  ی فردنیو 
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اند، شکل گرفته  یو همکار  یاعتماد، همبستگ  هیبر پا  تالیجیکه تعاملات د  ییهاطی(. در محWenger, 1998)  کنندیرا فراهم م  رانهفناو  یریادگ ی

طر  یریادگ ی از  هم   یری الگوگ  قیفناورانه  و   ت ی اعتماد، حما   یعنی  تال،یجید  یاجتماع  هی(. سرماPutnam, 2000)  شودیم  ت یتقو   ییافزاو 

فناورانه عمل    یریادگیمشارکت در    شیافزا  یبرا  یشناختمحرک روان  کی عنوان  به  ، یمجاز  یسازمان در فضا  ی اعضا  انی ارتباطات مؤثر م

تعاملات   ،یگروه  یهاپروژه  قیاز طر  تال،یجید  یهاطی در مح  یمشارکت  یر یادگ ی  ن،ی(. علاوه بر اNahapiet & Ghoshal, 1998)  کندیم

ارتقا  ینیآفرو هم  انیهمتا انگ  یدانش، موجب  و  تعلق  م  یدرون  زشیاحساس  اجتماعLaurillard, 2012)  شودیکارکنان  بازخورد  و    ی(. 

حال، فرهنگ   نی(. در عDeci & Ryan, 2000فناورانه دارند )  یرفتارها  تیو تثب  زشیدر حفظ انگ  ینقش مؤثر  زین  تالیجیپاداش د  یهانظام 

  ایبا فاصله قدرت بالا    یکه در جوامع  ی طوراست؛ به  رگذاریتأث  تالیجید  ی ریادگ ی  یها یدر نحوه درک و استفاده از فناور  زین  ی و اجتماع  یمل

(.  Hofstede et al., 2010ارشد باشد )  رانیو نظرات مد  یگروه  یتابع هنجارها  شتریممکن است ب  یفناور  رشیپذ  ، ییکمتر به فردگرا  لیتما

 Zhang)  ردیگ یشکل م  ترعیسر  تالیجی د  یخودراهبرانه در فضا  یریادگ یو    یتعاملات افق  ،یبا فرهنگ باز و مشارکت  ییهاطیدر مقابل، در مح

& Lu, 2023بنابرا سرما  ی اجتماع  ط یمح  ن،ی(.  فناورانه،  تعاملات  با  هنجارها  یاجتماع  هیسازمان  پذنه  ،یفرهنگ  یو  سرعت  بر   رشیتنها 

 .کند یم نییتع زیها را نآن زاستفاده ا ت یفیو ک  یداریبلکه پا گذاردیاثر م تالیجید یریادگی یها یفناور

 گیرینتیجه بحث و 

انجام شد، نشان داد   NVivo 14افزار  معتبر و با استفاده از نرم  یدوازده مقاله علم  یفیک   یمحتوا  لیپژوهش حاضر که بر اساس تحل  ی هاافتهی

ها استخراج شد از داده  ی دارد. سه مضمون اصل  تالیجید   یریادگ ی  یهایفناور  رشیدر پذ  ی و چندوجه  کنندهنییتع  ینقش  یکه فرهنگ سازمان

و تعاملات   یاجتماع  طیو »مح  «،یفناور  رشیپذ  ل یدر تسه  یسازمان  یدر سازمان«، »ساختار و رهبر  یفرهنگ  یها و باورها»ارزش  لکه شام

 ی ندیبلکه فرا  ،یفن  ا ی  یفرد  میتصم  کینه صرفاً    یفناور  رشیاند که پذآن  انگری ب  نیمضام  نیبودند. ا  تال«یجید  ی ریادگ ی   یفناور  رامونیپ  یسازمان

نشان داد   لیتحل  جی . نتاردیگیشکل م  یو تعاملات گروه   یتی حما  یمشترک، رهبر  ی هااست که در بستر ارزش  یو ساختار یرهنگف  ،یاجتماع

  ل یتما  زانیشده است، م  نه یدر آنها نهاد  ی فرهنگ  یریپذاعتماد و انعطاف  ،یالعمر، نوآورمادام  ی ریادگ ی  رینظ  یی هاکه ارزش  ییهاکه در سازمان

  یانهیدارند، زم  دیمراتب تأک که بر ثبات، کنترل و سلسله  ییهااست. در مقابل، فرهنگ  شتریب  تالیجید  یریادگ ی   یها یاز فناور  ادهکارکنان به استف

 Schein, 2017; Hofstede)  شودیمواجه م  یبا کند  هاطیمح  نیدر ا  تالیجیتحول د  جه،یو در نت  کنندیفراهم م  ی مقاومت در برابر فناور  یبرا

et al., 2010 .) 
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و سهولت    یدارد که بر نقش ادراکات کاربران از سودمند  ی خوانهم  یفناور  رشی( در چارچوب مدل پذ۱9۸9)  Davisبا پژوهش    افتهی  نیا

قرار دارند. در    یفرهنگ سازمان  ریادراکات خود تحت تأث  نیکه ا  دهدیمطالعه حاضر نشان م  جیحال، نتا  نیداشت. با ا  دیتأک   یاستفاده از فناور

سطح درک    ل،یدل  نیدارند و به هم   یدر تعامل با فناور  یشتریب  یروان  ت یوجود دارد، کارکنان احساس امن  یت یکه فرهنگ باز و حما   ییهاطیمح

  ایکه شکست و خطا با مجازات    ییهادر سازمان  گر،ید  ی (. از سو Venkatesh et al., 2022)  ابدییم  شیافزا   ی فناور  یآنها از سودمند

-Al  یها افتهیبا    جهینت  ن ی. اندینما  یریجلوگ  یکنند تا از قضاوت منف  یدور   دیجد  یهایدارند از فناور  ل ی تما  ادسرزنش همراه است، افر

Emran    وMezhuyev  (۲۰۲۰همسو است که نشان دادند نگرش )یکیالکترون  یریادگ ی  رشیدر پذ  یاز موانع اصل یکی  یمنف  ی فرهنگ  یها 

 است. 

  یآموزش  یهایگرا که از فناورداشت. رهبران تحول   دیتأک   یفناور  رشیفرهنگ پذ  یدهدر شکل  یسازمان  یبر نقش رهبر  نیهمچن  لیتحل  جینتا

 & Bass)  شوندیفناورانه در کارکنان م  زشیانگ  یموجب ارتقا  دهند،یمثبت ارائه م   ییو با رفتار خود الگو   کنندیصورت فعال استفاده مبه

Riggio, 2006رندهیادگی فرهنگ    یریگ به شکل  تال،یجیانداز دچشم  جادیبازخورد مستمر و ا   ق،یتشو   قیرهبران از طر  ،ییهاسازمان  نی(. در چن 

فناورانه در   یاعتماد و نوآور  شیگرا با افزاتحول  ی( سازگار است که نشان داد سبک رهبر۲۰۱۳)  Yuklبا مطالعه    افتهی  ن ی. اکنندیکمک م

 تال،یجید   یهارساخت یدر ز  یگذارهیهمچون سرما  ،یفناورانه سازمان  یهااست یپژوهش حاضر نشان داد که س   ن،یاست. همچن  راهها همسازمان

  نی(. از اKotter, 2012دارند ) یریادگ ی  یها یفناور رشیدر پذ ی اکنندهلی نقش تسه ،یقیتشو  یراهبردها نیو تدو ICT یهاآموزش مهارت

  ی ریادگ ی  یهاارزش   رانیکه مد  یزمان  ژهی وو رفتار فناورانه کارکنان است؛ به  یفرهنگ سازمان  نیمؤثر، حلقه اتصال ب  یگفت که رهبر  توانیرو، م

 .کنندیادغام م یکلان سازمان ماتیفناورانه را در تصم

در   یانقش عمده  تالیجید  ی اجتماع  هیو سرما  یسازمان  یاجتماع  یهاشبکه  ،یفردنیآن بود که تعاملات ب   انگری ب  هاافتهی  زین  یمنظر اجتماع  از

  اشتراکخود را به  اتیاند و تجربدر ارتباط گریکدیبا  تالیجید یهاپلتفرم قیکه کارکنان از طر  ییهافناورانه دارند. در سازمان یریادگ ی جیترو

راستا است که نشان  ( هم۱99۸)  Ghoshalو    Nahapiet  جیبا نتا   افته ی  نی (. ا Wenger, 1998)  شودیم  عی فناورانه تسر   ی ریادگ ی  گذارند،یم

  ن،کارکنا  انیاعتماد و ارتباطات مستمر م  ،ی. در واقع، همکارکندیم  ت یها تقو بستر خلق و تبادل دانش را در سازمان  ،یاجتماع  هیدادند سرما

پاداش   یهامثبت و نظام  ی. افزون بر آن، بازخورد اجتماعشودی م  دیجد  ی به تجربه ابزارها  لیتما  شیو افزا  یموجب کاهش ترس از فناور

 طیرو، مح  ن ی(. از اDeci & Ryan, 2000)  دهدیم  شیفناورانه را افزا  ی ریادگ ی  ندیمشارکت در فرا   یکارکنان برا  یدرون  زشیانگ  تالیجید

بلکه به  یفناور  رشیدر پذ  یتنها عامل مکمل فرهنگ سازماننه  ،یزمانسا  یاجتماع عمل    تالی جید  یریادگ ی  یواقع  یعنوان بستر اجرااست، 

 .کندیم
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که   ینمونه، در جوامع  یمؤثر است. برا  تالیجید  یریادگی  یفناور  رشیپذ  ی و چگونگ  زانی در م  زین  ینشان داد که فرهنگ مل  نیهمچن  جینتا

انجام   نییاغلب از بالا به پا  یدرباره استفاده از فناور  یریگ م یهستند، تصم  ت یبه اجتناب از عدم قطع  ادیز  لی تما  ایفاصله قدرت بالا    یدارا

  ، یبازتر و مشارکت  یهااست که در فرهنگ  یدر حال  نی(. اHofstede et al., 2010ارشد است )  رانیمد  دگاهی کارکنان تابع د  رشیو پذ  شودیم

  افتهی  نی (. اZhang & Lu, 2023دارند )  یترفناورانه نقش فعال  یهایریگ میو کارکنان در تصم  ابدییم  انیبه بالا جر  ن ییفناورانه از پا  ی ریادگ ی

  یهاهیاز نظر  ریناپذییعنوان بخش جدابه  دیبا   ی فرهنگ  یرهای( همسو است که نشان دادند متغ۲۰۲۲و همکاران )  Venkatesh  دگاهیبا د

کنش برهم  ر یها تحت تأثدر سازمان  تالی جید  یر یادگ ی   یهایفناور  رشیگفت که پذ  توانیم  جه،یدر نظر گرفته شوند. در نت  ی فناور  رشیپذ

 قرار دارد. یو مل یسازمان ،یدر سطوح فرد یفرهنگ ملاز عوا یادهیچیپ

اثرگذار   یاستفاده از فناور  یکارکنان برا  ه یاول  میتنها بر تصمنه  ینشان داد که فرهنگ سازمان  نیشیبا مرور مطالعات پ  نیحاضر همچن  پژوهش

  یهاطیکه در مح  ی ( در مطالعه خود نشان دادند که کارکنان۲۰۲۱و همکاران )  Zhaoنقش دارد.    زیاست، بلکه بر استمرار استفاده از آن ن

 ییهااستفاده کنند. در مقابل، در سازمان  تال یجید  یریادگ ی  یاز ابزارها  داریطور پادارد که به  یشتریاحتمال ب  کنند،یم  ت یفعال  رندهیادگ یو    یتیحما

  یی ایو پ  ت ی اهم  افتهی  نیرا کنار بگذارند. ا  یاستفاده از فناور  یدارند پس از مدت  شیاند، کارکنان گرامحور غالب و کنترل  یسنت  یهاکه ارزش

 . سازدیو ضرورت انطباق آن با تحولات فناورانه را برجسته م یفرهنگ سازمان

توجه    ی سازبه سه سطح هماهنگ  دیها باسازمان  تال،ی جید  یریادگ ی  یهایفناور  رشیدر پذ  تیموفق  یها نشان داد که براداده  لیوتحلهیتجز

 ر؛ییتغ  ت یهدا ی گرا براتحول ی و رهبر ی تیریساختار مد جاد یبا اهداف فناورانه؛ دوم، ا ی فرهنگ ی ها و باورهاارزش یی راستاکنند: نخست، هم

فرهنگ   یسازنهینهاد  یشرط لازم برا  ،یبعدسه  ییافزاهم   نی. ایجمع  یر یادگ ی  یبرا   یو ارتباطات مشارکت  یاجتماع  هیسرما  ت یتقو   م،و سو 

  «یرا »چسب اجتماع  ی( است که فرهنگ سازمان۲۰۱7)  Schein  دگاهیپژوهش حاضر همسو با د  جیهاست. نتا فناورانه در سازمان  ی ریادگ ی

 . بخشدیفناورانه را معنا م ماتی و تصم ارهاکه رفت  داندیسازمان م

مقاله    ۱۲مند  مرور نظام   یمطالعه بر مبنا  نی. نخست، اردیمورد توجه قرار گ   هاافتهی  ریدر تفس  دیبا   هات یمحدود  یبرخ  ج،ی وجود قوت نتا  با

ها با  داده  لیمنابع مهم وجود دارد. دوم، تحل  یشده بودند، اما احتمال حذف برخ  میدقت تنظانتخاب به  یارها یانجام شد؛ هرچند مع  یعلم

قابل حذف   یاحتمال  یریتفس  یهایریسوگ   ن،یپژوهشگر است؛ بنابرا  ریانجام شد که وابسته به تفس  NVivoافزار  و نرم   یفیاز روش ک   ادهاستف

)مانند   ع ی صنا  انی م  یهاتمرکز داشت و تفاوت  یعموم  یسازمان  یهاطی(. سوم، پژوهش حاضر بر محNowell et al., 2017)  ستندیکامل ن

عال دولت  ای  یفناور   یاهشرکت   ،یآموزش  بررسیبخش  مورد  ا  یجزئ  ی(  نگرفت.  م  نیقرار  قابل  تواندیامر  بگذارد.   جینتا  میتعم  ت یبر  اثر 
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وجود    یکارکنان در مواجهه با فناور   یها و رفتارهانگرش  میمستق  یبود، امکان بررس  هیمتون ثانو   لیبر تحل  یاز آنجا که پژوهش مبتن   ن،یهمچن

 . شودیمحدود م یو مفهوم یبه سطح ادراک  جی نتا ن،ینداشت؛ بنابرا

به آزمون   تواندی( میفیک -ی )کم  یبیترک   کردیبا رو  ی. نخست، مطالعات تجربشودیم  شنهادیپ  ی قاتیتحق  ریچند مس  نده،یآ  یهاپژوهش  یبرا

 رشیو پذ  یسبک رهبر  ،یابعاد فرهنگ سازمان  انیم  یروابط علّ  یپژوهش کمک کند. بررس  نیشده در ااستخراج  یچارچوب مفهوم  یتجرب

ارائه دهد.    رهایمتغ  ن یا  انیاز تعامل م  یترقیدرک عم  تواندی ( مSEM)  یمعادلات ساختار   یسازمدل   قیاز طر  تالیجید  یریادگ ی  یها یفناور

در هر حوزه    یفرهنگ یهایژگ یمختلف بپردازند تا مشخص شود کدام و  عی صنا  نیب  یقیتطب  سهیبه مقا  ندهیآ  ی هاپژوهش  شودیم  شنهادیدوم، پ

کند و درک  یو فناورانه را در طول زمان بررس  یفرهنگ  راتییتغ  تواندیم  یدارند. سوم، انجام مطالعات طول  ی فناور  رشیدر پذ  یترینقش قو 

  شنهادی(. افزون بر آن، پBates, 2019فراهم آورد )  یدر فرهنگ سازمان  تالیجید  یریادگی  یها یفناور  یساز نهینهاد  یاز چگونگ  یدارتریپا

ب  ریپژوهشگران تأث  شودیم را مورد   یفناور  رشیپذ  ندیبر فرا   یاجتماع  یهانهیو زم  یزبان سازمان  ،ی مل  یهامانند تفاوت  یفرهنگنیعوامل 

 (.Zhang & Lu, 2023) کنندیم ت یفعال یو چندفرهنگ یها در بستر جهاناز سازمان یاریبس رایمطالعه قرار دهند، ز

فرهنگ خود را   دیها بادارد. نخست، سازمان یآموزش گذاراناست یو س رانی مد یمهم برا شنهادیپ نیپژوهش چند نیا جینتا ،یمنظر کاربرد از

امر از    ن یکنند. ا  نهینهاد  یرا در ساختار سازمان  یریپذاعتماد، و انعطاف  ت،ی مانند خلاق  ییهافناورانه سوق دهند و ارزش  ی ریادگ یبه سمت  

 دیبا  رانیاست. دوم، مد  ریپذامکان  یمشارکت  یر یادگ ی   یفضاها  جادیو ا  تالیجید   یتوانمندساز  ی هامستمر، کارگاه  یآموزش  ی هاق برنامهیطر

به کارکنان منتقل شود   یمثبت  یفرهنگ  امیباشند تا پ  قدمشیپ  یریادگ ی  یهایفناورانه عمل کنند و خود در استفاده از فناور  یعنوان الگوهابه

(Yukl, 2013سوم، توص .)یهاکنند تا کارکنان بتوانند در قالب انجمن  جادیدانش و تجربه ا  میتسه  ی برا  ییها ساختارهاسازمان  شودیم  هی 

 ی شوند که رفتارها  ی طراح  ی اگونهبه  دیعملکرد با   یابی پاداش و ارز  یها(. چهارم، نظامWenger, 1998)  اموزندیب   گریکدیاز    تالیجید  ی ریادگ ی

کلان، فرهنگ   یهایگذاراست یدر س  رندگانیگ م یارشد و تصم  رانیلازم است مد  تاً،یکنند. نها  قیرا تشو   تالیجی د  یریادگ یو مشارکت در    نهفناورا

  یو فناور  یفرهنگ سازمان  کهی. در صورتینه صرفاً عامل جانب  رند،یدر نظر گ   تالیجیتحول د  یدر استراتژ  یمحور   یریعنوان متغرا به  یسازمان

 گردد.  لیها تبدمستمر در سازمان یو منبع نوآور داری پا یرقابت ت یبه مز تواندیم تالیجی د  یریادگ یافزا شوند، همسو و هم

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع
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 .وجود ندارد یتماد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول االاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 
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