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 چکیده
پژوهش حاضرر از نرر هدف   تهران بود. سرتیزطیسرازمان مح طیالزامات و شررا ها،یژگیمتناسر  با و  رنده یادگیمدل سرازمان   یهدف پژوهش حاضرر ارائه و اتتبارسرن 

مرتبط، با اسرررتفاده از   یاو سرررابحه حر ه یمدرک دکتر یدارا  سرررتیزطینفر از خبرگان سرررازمان مح  15 ،یفیان ام شرررد. در بخش ک  ختهیآم کردیو با رو  یاتوسرررعه

  ل ی وتحل هیمضرمون ت ز  لیو با روش تحل یگردآور  ا تهیسراختارمهین  قیتم یهامصراحبه  قیها از طرانتخاب شردند. داده   یبه اشربا  نرر  یابیهد مند و تا دسرت  یریگنمونه

 سرتیزطیسرازمان مح  رانینفر از کارکنان و مد  22۸ ،یشرد. در بخش کم  یبررسر   یبا روش هولسرت  یکدگذار ییایلاوشره و پا  یبا ضرر یفیک  یهاا تهیشردند. اتتبار 

  ل ی شرد و تحل یابزار بررسر  ییایو سرازه و پا  یصرور  ییبود. روا یفیک  یهاا تهیها پرسرشرنامه مسرتخرز از  داده  یانتخاب شردند. ابزار گردآور  یصرورت تصراد  تهران به

بود و   0.907برابر با   KMOنشرران داد محدار   یاسررتنباط  جینتا  ان ام گر ت.  SmartPLSا زار  و نرم یمدل با روش حداقل مربعات جزئ  یو اتتبارسررن   یدییتأ یتامل

  1.96از   شرتریمدل ب  یهاهیها و گو شراخ   یتمام t  ریکرد. محاد  دییرا تأ یتامل  لیتحل ینمونه برا  تیمعنادار شرد که کفا  0.05بارتلت در سرط  کمتر از  تیآزمون کرو

  ری تعلق داشرت. محاد   یسرتمیمحدار به تفکر سر   نیشرتریقرار داشرت و ب  0.۸2۸و    0.617  نیابعاد مدل ب  نییتع   یشردند. ضررا  دییمدل تأ یتامل  یروابط و بارها   هیبود و در نت

Q²  از   شیها بسررازه   یکرونباخ تمام یآلفا  ریمحاد  ن،یمناسرر  مدل بود. هم ن  ینیبشیقدرت پ  انگریبه دسررت آمد که ب  0.454آن    نیانگیابعاد مدل مثبت بود و م یبرا

دهنده  به دسرت آمد که نشران  0.56۸برابر با   زی( نGOFمدل ) یبود. شراخ  برازش کل  0.40از   شیب  AVE  ریاز حد قابل قبول و محاد  شیب  یبیترک  ییایپا  ری، محاد0.70

 یبرا یکاربرد  یتنوان چارچوببه  تواندیبرخوردار اسررت و م یو برازش مناسررب  ینیبشیقدرت پ ،ییایشررده از اتتبار، پامدل ارائه  بود. یبرازش مطلوب مدل سرراختار

قرار  اسرتفاده مورد  یسرازمان  یو اثربخشر  یسرتمیدانش، تفکر سر   تیریمسرتمر، مد یریادگیانطباق،    تیظر    تیو تحو  سرتیزطیدر سرازمان مح  رنده یادگیتوسرعه سرازمان  

 .ردیگ
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Abstract 
This study aimed to develop and validate a learning organization model tailored to the characteristics, requirements, and organizational 

context of the Tehran Department of Environment. This developmental study employed a mixed-methods approach. In the qualitative 

phase, 15 experts from the Department of Environment with doctoral degrees and relevant professional experience were selected through 

purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected through in-depth semi-structured interviews and 

analyzed using thematic analysis. The validity of the qualitative findings was assessed using Lawshe’s coefficient, while coding reliability 

was examined using Holsti’s method. In the quantitative phase, 228 employees and managers of the Tehran Department of Environment 

were randomly selected. A questionnaire developed from the qualitative findings was used for data collection. Face and construct validity 

and instrument reliability were assessed, and confirmatory factor analysis and model validation were conducted using partial least squares 

structural equation modeling (PLS-SEM) in SmartPLS. Inferential analysis showed a Kaiser–Meyer–Olkin value of 0.907, while Bartlett’s 

test of sphericity was significant at p<0.05, confirming sampling adequacy for factor analysis. The t-values for all indicators and items 

exceeded the critical value of 1.96, supporting the significance and validity of the measurement and structural relationships. The R² values 

of the model dimensions ranged from 0.617 to 0.828, with systems thinking demonstrating the highest explained variance. All Q² values 

were positive, with an overall mean of 0.454, indicating satisfactory predictive relevance. Cronbach’s alpha coefficients exceeded 0.70 

for all constructs, composite reliability values were acceptable, and all average variance extracted values exceeded 0.40. Furthermore, 

the overall goodness-of-fit (GOF) index was 0.568, indicating satisfactory model fit. The proposed model demonstrated satisfactory 

validity, reliability, predictive relevance, and structural fit and may provide a practical framework for developing a learning organization 

within environmental agencies by strengthening continuous learning, knowledge management, systems thinking, adaptability, and 

organizational effectiveness. 

Keywords: Learning, Organizational Learning, Learning Organization, Department of Environment, Systems Thinking, Mixed-Methods Approach. 
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 مقدمه 

با شراسازمان  ر،یاخ   یهادر دهه   یتیریو مد  ی ناورانه، اجتمات  ،یطیتحولات شتابان مح به    یمواجه ساخته است که در آن اتکا  یطیها را  صرف 

پ  یهاه ی ثابت، رو  یساختارها انباشته گذشته، د  شده ن ییتع  شی از  دانش  اثربخش  کننده ن یتضم  تواندینم  گریو  پاسخ  یبحا،  باشد.    یسازمان  ییگوو 

 ع یمسائل و ضرورت واکنش سر  یدگی ی پ  ت،یقطعتدم   شیمستمر، ا زا  رییآن تغ یاصل  یژگیکه و  کنندی م  تی عال   یطیدر مح  یامروز  یهاسازمان

  ی راهبرد  یهات یقابل  نیتری ادیاز بن  یکی راتر ر ته و به    یآموزش  ای  ی رد  تی عال  کیاز سط     یریادگی  ،یطیشرا  نینوظهور است. در چن  یازهایبه ن 

ر تار بر اثر ت ربه ارتباط دارد و    ای  ییدر دانش، نگرش، توانا  دار ینسبتاً پا  رییتغ   ادیبا ا  یریادگی  ،یشناختروان   یشده است. در معنا  لیسازمان تبد

  نی. هم(Gross, 2010; Gross, 2012) اصلاح کند    دیجد  یهاخود را متناس  با اطلاتات و ت ربه   یر تار  یالگوها  دهدیبه انسان امکان م

و به دانش قابل    ریتفس  ا ت،یرا در  یطیبتواند اطلاتات مح  د یبا  ی بحا و اثربخش  ی معنا که سازمان برا  ن یصادق است؛ به ا  ز ین  یمنطق در سط  سازمان

بلکه    ،یمحطع  ت ی عال  کینه    یریادگیمنرر،    ن یخود را بهبود دهد. از ا  یر تار  ی و الگوها  ندهایکند و بر اساس آن، ساختارها،  را  ل یاستفاده تبد

سازمان  یبرا  یدائم  یسازوکار و  است  تحول  و  چن  یانطباق  از  تغ  یتیقابل  ن ی که  برابر  در  نباشد،  بود    ریپذ  یآس  یطیمح  راتییبرخوردار  خواهد 

(Amirkabiri, 2016; Lu, 2004) . 

 ی طیمح  یهاتعاملات و داده   ها،ت ی ها، خطاها، مو حاز ت ربه   توانندی همانند ا راد م  ز یها ن رض استوار است که سازمان  ن یبر ا  یسازمان  یریادگی  مفهوم 

  ی در سط   رد نش که کس  دا ابد ییتححق م یزمان یسازمان ی ریادگیکنند.   نهیخود نهاد یهاه یرا در حا ره، ساختار و رو ی ریادگی ن یو ا اموزند یب

 یدانش تخصص  شیا زا  ایصرف آموزش کارکنان    رو،ن یمن ر شود. ازا  یو سازمان  یاز آن در سط  گروه  یو استفاده جمع  ی گذاربه انتحال، اشتراک 

ر و بهبود تملکرد است.  ییتغ  یبرا  یسازمان  ییبه توانا  ی  رد  ی ریادگی  لیدارد تبد  ت یدانست، بلکه آن ه اهم  یسازمان  ی ریادگیمعادل    توان یآنان را نم

ا با  ن یدر  سازمان  ذخ  د، یتول   یبرا  ییسازوکارها  د یچارچوب،  به   ،یسازره یکس ،  و  ا  یریکارگانتحال  تا     ادیدانش  بخش  ی ریادگیکند  از    یبه 

 ی مناسب  نه یزم  تواندیم  یسازمان  یریادگی  تی اند که قابل . مطالعات نشان داده (Seyfollahi, 2017)شود    لیو اقدام تبد  یریگم یتصم  یتاد  یندهای را

  د یجد  یهاده یدارد که ا  یشتریاز دانش توانمندتر باشد، احتمال ب  یبردارتملکرد  راهم کند و هرچه سازمان در کس  و بهره   یو ارتحا  ینوآور  یبرا

 ت یظر   کیتنها  نه   یسازمان  یریادگی  ن،ی. بنابرا(Alegre & Chiva, 2008) کند    لینوآورانه تبد  یکار  یهاوه ی را به محصولات، خدمات و ش

 . شودیمحسوب م ایپو یهاط یسازمان در مح یو سازگار یرقابت تیمز یاز منابع اصل یکیبلکه  ،یشناخت

ادب  در تحول  »سازمان    ،یسازمان  یریادگی  ات یادامه  راهبرد، رهبر  یسازمان  فیتوص  ی برا  رنده«یادگیمفهوم  و    یمطرح شد که ساختار،  رهنگ، 

  ی ریادگیاست که    یسازمان  رنده یادگیشود. سازمان    تی و تحو  لیمستمر در تمام سطوح آن تسه  یریادگ یاند که  شده   یطراح  یاگونه آن به   یندهای را

  یسازمان  نی. در چنسازدیم  نهینهاد  یسازمان  یندهایسطوح و  را  یبلکه آن را در تمام  کند،ی نم  یمحدود به واحد آموزش تلح  ای  یاه یحاش  یتیرا  عال



...کردیبا رو ست ی زطیسازمان مح   یبرا   رندهی ادگیارائه مدل سازمان   
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در   هند،قرار د یشیموجود را مورد بازاند ی ذهن ی و الگوها  ات یبه اشتراک بگذارند،  رض  گرانیدانش و ت ربه خود را با د ابند ییکارکنان  رصت م

  رنده یادگیسازمان    کپارچه ی  یهامدل  ی. طراحندیاستفاده نما  نده یاصلاح تملکرد آ  ی گذشته برا  یهامشارکت کنند و از خطاها و ت ربه   یریگمیتصم

  ی ریادگی  هنگساختار منعطف،  ر  ،یستمی انداز مشترک، تفکر سچشم   ،یمیت  یریادگ ی  ،ی رد  یهات ی مانند قابل  ینشان داده است که تناصر مختلف   زین

رهبر با    د یبا  تگریحما  یو  متحابل  ارتباط  سو(Rasteh Moghadam & Abbaspour, 2011) شوند    ده ید  گر یکدیدر  از  نگاه    گر،ید  ی . 

درک   ی بتواند دانش لازم برا  دیمتمرکز باشد، بلکه هر جزء سازمان با  یدر بخش خاص  دینبا  یریادگی  تیدارد که ظر   دیبه سازمان تأک   کیهولوگرا 

  انیم  وندیو پ  یدهخودسازمان  ،یدانش، انعطاف ساختار  عیکه بر توز  یکردی داشته باشد؛ رو  اریو مشارکت در حل مسائل را در اخت  ستمیس  تیکل

 . (Tehrani & Ebrahimian Shiyadeh, 2010)دارد   دیسازمان تأک  یاجزا

  زان یکارکنان، م  یذهن  یهاها و مدل است. نگرش  یو ساختار  یتیریمد  ،یر تار  ،یانسان  ی هامستلزم توجه همزمان به مؤلفه   رنده یادگیسازمان    تححق 

  توانند یهستند که م  یاز جمله توامل اریاخت ضیامکان مشارکت و درجه تفو  ،ی رهنگ ارتباط ت،یریاتتماد به مد ر،ییتغ رشیپذ یآنان برا یآمادگ

خود    ی دانش و ت ربه اتضا  تیاز ظر   توانندیم  یها زمانکه سازمان  دهدینشان م  یر تار سازمان  ات یمحدود کنند. ادب  ا ی  تی را تحو  یریادگی  انیجر

مح که  کنند  پرسشگر  یطیاستفاده  آن  در  که  کنند  ات ربه   ،یشی بازاند  ،ی راهم  ارائه  و  پذنه   دیجد  ی هاده ی کردن  تش   ر ته،یتنها  شود    قی وبلکه 

(Heydari Tafreshi, 2016)رشیپذ  رایدارد؛ ز  یکیارتباط نزد  یریادگی  ییبا توانا  رییتغ  یسازمان و کارکنان برا  یآمادگ   ، یترت  نی. به هم 

. توامل (Akbari, 2018)موجود را داشته باشند    ی هاوه ی اصلاح ش  یکه ا راد و ساختارها آمادگ  شودیمن ر م  یواقع  رییبه تغ  یزمان  د یدانش جد

ارتباطات    ،یریپذکارکنان، انعطاف  یتوانمندساز  ،یریادگی رهنگ    ت،یریکه تعهد مد  دهندی نشان م زیدر هزاره سوم ن  رنده یادگیسازمان    تیمو ح

بنابرا(Yaghoubi Zad & Manafi Sharafabad, 2017) هستند    یسازمان  نی چن  ی ضرور  ی مند از دانش از اجزامؤثر و استفاده نرام    ن،ی. 

 است.  یریادگیاز  کننده تیحما یسازمان یهارساختیکارکنان و ز ی رد تیظر  ان یم یهماهنگ  ادیمستلزم ا رنده یادگیسازمان   ادیا

آن را    توانیاست و نم یچندبعد  ندی را  کی  رنده یادگیسازمان    ی که حرکت به سو  دهدینشان م  زین  یرانیا  یهاحاصل از مطالعات سازمان  شواهد

آموزش  ایمؤلفه    ک یبا   بررس  ی برنامه  مححق ساخت.  م  یهاسازمان  یمنفرد  که  است  داده  نشان  و  ی برخوردار  زانی مختلف  سازمان   ی هایژگیاز 

سازمان   یی متفاوت باشد. مطالعه همسو  یابیو ارز  یزیربرنامه   ، یدانش، نوآور  ت یریمد  ،یگروه  ی ریادگی  ،یمانند رهبر  ی در ابعاد  تواند یم  رنده یادگی

متعدد   یاهجامع مؤلفه   یابیمستلزم ارز  رنده یادگیسازمان    ینشان داد که بررس  رنده یادگیبا ابعاد سازمان    رانیا  یاسلام  ی جمهور  یاسناد و کتابخانه مل

بر   یبدن تیدر سازمان ترب یسازمان یریادگینرام  یبررس  نی. هم ن(Azargoun & Fahimnia, 2012) سازمان است  یاز منرر اتضا یسازمان

  یها. در پژوهش (Henari et al., 2012) کرده است    دیتأک   یو تخصص  یتموم  یهادر سازمان  رنده یادگیضرورت توجه به ابعاد مختلف سازمان  

  ی امدهایاز پ  یفیبا ط   تواندیم  یریادگینشان داده است که وجود  رهنگ    رنده یادگی رهنگ سازمان    ی امدهایمدل پ  یو اتتبارسن   یطراح  ز ین  دتریجد
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.  (Esmaeili et al., 2020)  کندیرا  راهم م  یو سازمان  یانسان  یهاهیتوسعه سرما  نهیزم  ،ی رهنگ  نیچن  تیارتباط داشته باشد و تحو  یمثبت سازمان

اند  و نشان داده   دیتأک   یمنابع انسان  یورو بهره   ی کر  هیسرما  ی در ارتحا  رنده ی ادگیبر نحش سازمان    ران یشده در اان ام   یفیمطالعات ک   ن، یتلاوه بر ا

 . (Shokri Nodeh et al., 2019) دارد  یاساس ت یقابل اجرا اهم یهامدل  یطراح  یبرا یسازمان نهیمتناس  با زم یهامؤلفه  ییکه شناسا

دارند   ا یشدت پوو به   یارشتهانیم ،یچندسطح یتیماه یطیمحستیدوچندان دارد. مسائل ز یتیاهم ستیزطیمسئول مح یهاموضو  در سازمان نیا

و درک ارتباط متحابل    نفعانیمشارکت ذ  ،ی ناور  ،ییمحررات، ت ربه اجرا  ،یاطلاتات محل  ،یدانش تلم  قیتلف  ازمندیحوزه ن  نیدر ا  یریگم یو تصم

اجتمات  یعیطب  یهامؤلفه   انیم سازمان  ی و  مأمورنه  یستیزط یمح  یهااست.  با  اجرا  یادار  یهات یتنها  بامواجه  ییو  بلکه  برابر    د یاند،  در  بتوانند 

بر دانش و    یمبتن  ییهاپاسخ  ،یانترارات تموم  شیو ا زا  های ناور  رییتغ  ،یعیمنابع طب    یتخر  ،یآلودگ  ،یمیاقل  راتییتغ  ،یستیزط یمح  یهابحران

  ت یظر    ادیانتحال ت ربه و ا  ، یآگاه  شیا زا  ،یستیزط یآموزش مح  یبرا  یبستر  تواند یم  رنده یادگیاساس، سازمان    ن یارائه دهند. بر هم  یریادگی

  ییتوانا  به  د یبا  یریادگی  ،ییهاسازمان  نی. در چن (Babazadeh et al., 2012) راهم آورد    یطیمحست یز  ی هایدگی  یمواجهه با پ  ی لازم برا

به   لیتحل ا  ها،ه ی و رو  هااستیاصلاح س  ،یاستفاده از دانش تخصص  ،یستمیصورت سمسائل  سطوح مختلف   انیم  یهماهنگ   ادیانتحال ت ارب و 

  ،یقانون ،یتیمأمور یهایژگیو ،یریادگی کیا زون بر ابعاد کلاس  دیبا ستیزطیدر سازمان مح رنده یادگیمدل سازمان  رو،نیسازمان من ر شود. ازا

 منعکس کند. زیحوزه را ن  ن یا یو تخصص یاجتمات

  یهابرخوردار شده است. رهبران در سازمان یشتریب  تیاز اهم رنده یادگیسازمان   ادیدر ا ینشان داده است که نحش رهبر ریاخ یهاسال  تحولات

 ان یجر  انیو حام  یانسان  هیدهندگان سرماتوسعه   ،یریادگی  لگرانیتنوان تسهبه  دیبلکه با  ستند،یاهداف و کنترل تملکرد ن   ن یی حط مسئول تع  رنده یادگی

  نه یزم  تواندیم  یریادگی  یهات ی دانش و قابل  ،یرهبر  ان یم  وندیکه پ  دهندینشان م  دار یپا  یمعاصر درباره رهبر  یهاآزاد دانش تمل کنند. پژوهش 

از طررهبران توسعه  رایرا  راهم کند؛ ز  دار یپا  ی رقابت  تیبه مز  یابیدست اشتراک دانش، ا  ت یحما  ق یمحور  بلندچشم    ادیاز  تحو  مدت انداز    ت یو 

نشان داده   رانیمد  یهایستگیشا  ی. در کنار آن، بررس(Latif, 2025)  دهندیم  شیرا ا زا  یانطباق و نوآور  یسازمان برا   تیمستمر، ظر   یریادگی

را    یسازمان  ده ی  یپ  یهاط یحدارند تا بتوانند م  ازین   یاو توسعه  یتیریمد  ،یارتباط ،یشناخت  یهات ی از صلاح یااثربخش به م موته رانیاست که مد

  تیفیک   زین  ستیزطیدر سازمان مح  رو،نی. ازا (Doshmangir et al., 2025)رشد کارکنان را  راهم سازند    یلازم برا  طی کنند و شرا  تیهدا

  ت یدر مو ح  یاکننده ن یینحش تع  تواندیمشارکت و انتحال دانش م  ، ینوآور  ت، یآنان از خلاق  تیحما  زانیو م  یریادگیبه    رانینگرش مد  ،یرهبر

 داشته باشد.  رنده یادگیسازمان  کیسازمان به  ل یتبد ندی را

 ی. دانش سازمانشوندیمحسوب م  یریادگی  انیجر  یسازمان از ارکان اساس  ی اتضا  ان یروابط م  ت یفیاتتماد و ک   ،یاجتمات  هیسرما  ، یکنار رهبر  در

  ه خود را داشت   یهاده یبه اشتراک گذاشتن ت ربه، اطلاتات و ا  ی لازم برا  تی و امن  لیشود که کارکنان تما  لیتبد  یجمع  هیبه سرما  تواند یم  یزمان
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آنان از منا ع،   یابیارز  ریانتحال اطلاتات تحت تأث  ی ا راد برا  میکه تصم  دهدی اطلاتات نشان م  یگذاردرباره قصد اشتراک   دیباشند. مطالعات جد

 ,Khader & Sreejith)کند    لیرا تسه  ندی را  ن یا  تواند یمناس  م  یسازمان  طی مح   ادیقرار دارد و ا  ی گذاراشتراک  ی امدهایمخاطرات، اتتماد و پ 

و    یهمکار  ت یا راد، ظر   ان یاتتماد و تعاملات م  ،یارتباط  ی هااند که شبکه نشان داده  یاجتمات  هیدر حوزه سرما د ی جد  ی مرورها  ن ی. هم ن(2026

  ن ی. ا( Raharja et al., 2026) کنند   تی و گردش دانش را تحو  دی بستر تول توانندیم  قیطر نیو از ا  دهندیم شیاستفاده مشترک از منابع را ا زا

و    گذاراست یس  ینهادها  ،ییاجرا  یها، واحدهاتخص   انیم  یهمکار  ازمندی آن ن  یهاتیاز مأمور  یکه بخش مهم  ستیزط یسازمان مح  یمسئله برا

  ، یررسمیغ  روابطبه    ،یرسم  یندهایدر کنار ساختارها و  را  دیبا  رنده یادگیهر مدل جامع سازمان    ن،یدارد. بنابرا  یا ژه یو  تی است، اهم  یرونیب  نفعانیذ

 توجه کند.  یسازمان و تعاملات درون و برون  یمی ت یریادگیمشارکت،  ،یاتتمادساز

  ق یانتحال و کاربرد دانش از طر  ره،یذخ  د،ی از تول  یرا دگرگون کرده است. امروزه بخش قابل توجه  رنده یادگیسازمان    ت ی ماه  زین   تال ی ید  تحول 

ا زا  یاحر ه   یهاو ت ربه   یری ادگی  ی هاکارکنان به اطلاتات،  رصت   یدسترس  تواند ی م  یو  ناور  شودیان ام م  تال ی  ید  یهاسامانه دهد.    شی را 

بر تمل و توسعه   یمبتن  ی ریادگی  تواند ی ناورانه م  ی هد مند ابزارها  یریکارگکه به   دهد ینشان م  تالی یآموزش د  ی های مطالعات مرتبط با  ناور

  ندی را  یسازنه یو به   میتنر  یهوشمند برا  ی هااستفاده از سامانه   ن ی. هم ن(Gimenes & Stabile, 2024) کند    لیرا تسه  یاحر ه   یهایستگیشا

  آورد یرا  راهم م  رندگان یادگی  یازها یسرتت آموزش با ن  ق یو تطب  یریادگی  ی سازی شخص  شتر، یامکان انعطاف ب  ی آموزش نشان داده است که  ناور

(Radkevych et al., 2025)تال ی ید   یهاستم یو تداوم استفاده از س  رشیپذ  ست؛ ین یریادگی  کننده نیتضم ییتنهابه  یوجود  ناور  حال،ن ی. باا  

در مدل    ن،ی. بنابرا(Christy & Lisana, 2025)قرار دارد    ستمیتعامل آنان با س  ت یفیو ک   ی ت ربه کاربران، اتتماد، ادراک سودمند ریتحت تأث

به   دیاطلاتات با  ی ناور  ست،یزط یسازمان مح   یبرا  رنده یادگیسازمان   ابزار ادارنه صر اً    نش، دا  تیریمد  یبرا  یرساختیتنوان زبلکه به  ،یتنوان 

 در نرر گر ته شود.  یتلم یریگم یاز تصم  تیمستمر و حما یریادگیها، تبادل ت ربه، به داده  یدسترس

سازمان    ی ریادگی رهنگ     ادیا  تی اهم  زین  یسازمان  ی هابحران   ت ربه  مطالعه  رهنگ  است.  آشکارتر ساخته   یریگهمه   انیدر جر  رنده یادگیرا 

  یی و توانا ها ه یتبادل اطلاتات، انعطاف در رو ع،یسر ی ریادگی ت یظر   ازمندین  ی بحران  ط یمواجهه مؤثر با شرا یها برانشان داد که سازمان 19-دیکوو

  ی اریبس  رایبرخوردار است، ز  یادیز  تیاز اهم  ستیزطیمح  یهاسازمان  یبرا  ا ته ی  نی. ا(Alonazi, 2021)هستند    رمنترره یغ  طیبا شرا  یسازگار

که اطلاتات   ستتملکرد مؤثر سازمان وابسته به آن ا  ،یطیشرا  نیدارند. در چن  ریناپذینیبشیو پ  یرخطیغ  ،یبحران  یتیماه  زیحوزه ن  نیاز مسائل ا

در  دیجد مناس   سرتت  نتا  ا تیبا  و  شود  پردازش  تصم  جیو  به  آن  از  ت  لیتبد  ییاجرا  ماتیحاصل  در  دق  نیگردد.  سن ش    زانیم  قیحال، 

  ی هاطی در مح رنده یادگیپرسشنامه ابعاد سازمان  یمناس  است. اتتبارسن  ییایو پا ییبا روا ییهاابزارها و مدل  ازمندیسازمان ن کی بودنرنده یادگی

ابزار    یسن روان   یهایژگیو و  یساختار تامل  یبررس  ق یابعاد مشخ  و از طر  ی بر مبنا   دیبا  رنده یادگینشان داده است که سن ش سازمان    یاحر ه
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با    بعددر مرحله    یفیشده از مطالعات ک استخراز  یهاکه مدل   کندیموضو  ضرورت آن را برجسته م  نی. ا(Goula et al., 2020)ان ام شود  

 .رندیقرار گ یسازمان مورد آزمون و اتتبارسن  یاز اتضا  یانمونه   یو بر رو یکم یهاروش

که نتواند دانش کارکنان   یمطرح است. سازمان  یسازمان  تیبه قابل  یریادگی  لی تبد  یسازوکارها  نیتراز مهم  یکیتنوان  دانش به   تیریمد  ان،یم  نیا  در

.  دهدیخود را از دست م  یریادگی تیاز ظر  یو منتشر کند، بخش قابل توجه ره یذخ ،یدهسازمان ،ییها را شناسابرنامه  ی و ت ارب حاصل از اجرا

 ناورانه و    ،یساختار  ، یانسان  ،یاز توامل  رهنگ  یبیترک   ریدانش تحت تأث  تی ریدانش نشان داده است که مد  تیریتوامل مؤثر بر مد  یسازمدل

سازمان   ی. برا(Yazdanjoo, 2024)   رند یمورد توجه قرار گ  کپارچه یصورت  به   د یتوامل با  ن ینرام مؤثر، ا  کی    اد یا  ی قرار دارد و برا  یتیریمد

ن   کندی م  دایپ  یشتریب  ت یاهم  یضرورت زمان  ن یا  ست،یزطیمح نرر گر ته شود دانش مورد   ، یتخصص  ی واحدها  انیسازمان در م  نی ا  ازیکه در 

مؤثر  وکارپراکنده است. در صورت نبود ساز گرید یهاها و تعامل با سازمانپروژه  ،یطیمح یهاداده  ،ی ن یهااسناد، گزارش ران،یکارشناسان، مد

و   یدانش تلم  انیگذشته تکرار شود و ارتباط م  یکارکنان از دست برود، خطاها  ییجاارزشمند ممکن است با جابه   یهادانش، ت ربه   تیریمد

بنابرا  فیتضع  ییاجرا  یریگمیتصم م  د یبا  رنده یادگیسازمان    ن،یگردد.  اشتراک   دی تول  انیبتواند  استفاده تمل  یگذاردانش،  دان   یآن و  در   شاز 

 کند.   ادیمند انرام  یوندیو حل مسئله پ  یریگمیتصم

  ش یاز پ  ی نرر  ی هاچارچوب  ا ی  یکم  یهاکه توسعه مدل صر اً بر داده   کندیم    اب یا  رنده یادگیمفهوم سازمان    یدگی  یپ  ز ین  یشناختمنرر روش   از

ممکن است    یریادگیاثرگذار بر    یهامؤلفه   یاند و برخمتفاوت   یتیو مأمور  یساختار  ، ی رهنگ  یهایژگیو  یها دارا نباشد. سازمان  یموجود متک

که در مرحله   کنندیامکان را  راهم م  نی ا  ختهیآم  یهاروش   ل،یدل   نیت ربه و ادراک ا راد درون همان سازمان آشکار شوند. به هم  ق یاز طر  نهات

ابعاد و شاخ   شود.    یها بررس آن   انیاتتبار و ساختار روابط م  ،یو سپس در مرحله کم  ییشناسا  یفیک   یهاداده   قیاز طر  یانه یزم  یهانخست، 

 یی هابه توسعه چارچوب  تواندیم  یکم  یبا اتتبارسن   یفیاکتشاف ک    یاند که ترک و اجما  خبرگان نشان داده   خته یآم  یهابر روش   یمبتن  طالعاتم

 کردیور  تیمز  زیو ت ربه کاربر ن  یآموزش  یدر حوزه طراح  دیجد  یها. پژوهش (Behzadifar, 2024)من ر شود    نهیتر با زمتر و متناس  منس م

 ,Shehata & Hamad)اند ها برجسته کرده و اصلاح مدل   یابیارز یبرا  یکنندگان با شواهد کممشارکت   قی تم  یهات ربه   ق یرا در تلف  ختهیآم

ن  یخاص ا  یهامؤلفه   ییهم امکان شناسا  تواندیم  ختهیآم  کردیرو  ست،یزطی در سازمان مح  رنده یادگیمدل سازمان    یطراح  یبرا   ه، ی. در نت(2026

 پژوهشگر قرار دهد.  اریدر اخت رانیمدل حاصل را در جامعه کارکنان و مد یو اتتبارسن  یسازمان را  راهم کند و هم امکان آزمون ت رب

  توان یاند، هنوز نم قرار گر ته   یگذشته مورد بررس  یهادر پژوهش   رنده یادگی از سازمان    یکه اگرچه ابعاد متعدد  دهد یموجود نشان م  ات یادب  ندیبرآ

  ر ی تحت تأث  یو تخصص  یتموم  یهاشکل به کار گر ت. سازمان  ک یها به  سازمان  یدر تمام  یانه یزم  ط یرا بدون توجه به شرا  یمدل تموم  کی

  ن یخود قرار دارند و ا  یهات یمأمور  تیو ماه   یانسان  یروین   یهایژگیمنابع، و  تی محدود  ،ی رهنگ ادار  ،ینرارت  یهانرام   ،یقانون  یاختارهاس
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  ،یریادگیمانند    ی بر ابعاد  ران یدر ا  رنده یادگیشده درباره سازمان  ان ام   ی هادهند. پژوهش  ر ییرا تغ  یسازمان  یریادگ ی  ر یشکل و مس  توانند یتوامل م

 ,.Azargoun & Fahimnia, 2012; Esmaeili et al) اند  داشته   دیتأک   یورساختار و بهره   ،ی کر  هیسرما  ،یدانش،  رهنگ سازمان  تیریمد

2020; Henari et al., 2012; Shokri Nodeh et al., 2019)دار، یپا  یمانند رهبر  ی اابعاد تازه   یالمللنی ب  د یکه مطالعات جد  ی ، در حال  

 ,Khader & Sreejith) اند  را برجسته ساخته   تال ی یدانش د  تیریهوشمند و مد  یهای ناور  ،یاجتمات  هیاطلاتات، سرما  ی گذاراشتراک اتتماد و  

2026; Latif, 2025; Radkevych et al., 2025; Raharja et al., 2026)ی که مدل مناس  برا  دهدی نشان م  هادگاه ی د  ن یا  ق ی. تلف  

مح مؤلفه   د یاب  ستیزطیسازمان  از  ظر   رنده،یادگیسازمان    ی سنت  یها راتر  مد  ده، یا  د ی تول  ت یبه  و  انسان  ت یریساختار    ،یذهن  ی هامدل   ، یمنابع 

  ن یتوجه داشته باشد. چن  یسازمانملاحرات خاص درون و برون   نیانداز مشترک و هم نچشم  ،یستمیتفکر س  ،ی جمع  یریادگی  ،ی رد  یهات یقابل

به ظر   ل یتبد  یبرا  یانه یزم  تواندیم  یمدل پراکنده کارکنان  تغ  داریپا  یسازمان  تیدانش و ت ربه  با  و    راتیی راهم کند و سازمان را در مواجهه 

 توانمند سازد. یستیزط یمح ده ی  یپ یهاچالش

 است. خته یآم کردیتهران با استفاده از رو  ستیزطیسازمان مح ی برا رنده یادگیمدل سازمان  یاساس، هدف پژوهش حاضر ارائه و اتتبارسن  نیا بر

 شناسیروش

  10ا راد دارای سابحه کار بالای  نفر از خبرگان و    15کمی( بوده و در بخش کیفی نمونه آماری این تححیق را   -پژوهش حاضر از نو  آمیخته )کیفی

  سال و دارای مدرک دکتری و در ارتباط مستحیم با  رایندهای آموزش، پرورش و بهسازی نیروی انسانی در سازمان محیط زیست، تشکیل دادند با 

گیری به صورت هد مند و نحوه  نمونهها،  ساختاریا ته برای گردآوری داده  توجه به استفاده از روش تحلیل مضمون)تم( و ان ام مصاحبه تمیق نیمه

ها کمک  گیری نرریه و تکرارپذیری یا تهگیری هد مند بود. اساس انتخاب نمونه این بود که ا راد منتخ  بتوانند به شکل گزینش نمونه در  ن نمونه

نمونه پیدا کرد.  کنند. و  ادامه  اشبا  نرری  به حد کفایت و  تا رسیدن  نیز شامل مطالعات ابزار گردآوری داده گیری در مرحله کیفی پژوهش  ها 

 . ساختاریا ته با خبرگان استای و مصاحبه تمیق نیمه کتابخانه

بنیاد استفاده شد که از طریق  بندی مضامین از مراحل اولیه نرریه داده روش تححیق در بخش کیفی )اکتشاف مضامین( و جهت کدگذاری و دسته 

ساختارمند و تکنیک تم یا مضمون مورد تحلیل قرار گر ت. لذا ابتدا پروتکل مصاحبه تدوین شد و بعد از تأیید اساتید راهنما و مشاور  مصاحبه نیمه 

کنندگان  های مصاحبه اقدام به شرو  مصاحبه گردید. مشارکتبا استفاده از معیارهای مشخ  در پروتکل از جمله؛ رتایت اصول اخلاقی، سؤال

سال سابحه )ت ربه( و مدرک دکتری و مشاغل مرتبط با آموزش و بهسازی نیروی انسانی    15معه آماری( از بین خبرگانی که بالاتر از  پژوهش )جا

نفر و بر اساس اشبا  نرری انتخاب گردید و تعداد مشخصی از قبل برای انتخاب نمونه مدنرر    15ودند، انتخاب گردید و تعداد نمونه آماری برابر با  ب

گیری با استفاده از تکنیک اشبا  نرری تعیین شد. بر اساس مفهوم  پایان نمونه صورت هد مند معیاری بوده است. لذا  گیری به نبوده و به تبارتی نمونه
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ندهد و تحریباً تکراری تری را در اختیار مححق قرار  یابد که مصاحبه با ا راد جدید اطلاتات تازه انتخاب ا راد نمونه تا جایی ادامه میاشبا  نرری،  

های قبلی اشاره داشت و اطلاتات جدیدی را در اختیار مححق قرار  نوتی به مطال  مصاحبه به  15تا   9های شماره  باشند که در این پژوهش مصاحبه

 . ها تشری  شده است(داد و این مسئله باتث شد که مححق از ادامه مصاحبه دست بر دارد )مطال  مربوط به اشبا  نرری در قسمت یا ته نمی

های )ضروری است، مفید است ولی ضرورتی ندارد و ضرورتی ندارد( توسط  اتتبار پژوهش در بخش کیفی با استفاده از ضری  لاوشه و با گزاره 

شان با توجه به محاسبه ضری  لاوشه مورد تائید نهایی قرار مورد از مفاهیم روایی  ۸۸نفر از خبرگان دیگر، مورد بررسی قرار گر ت و تعداد    10

 گر ت.

شوند. هولستی  هم نین برای بررسی پایایی پژوهش نیز از ضری  پایایی هولستی استفاده شده است. در این روش، متون در دو مرحله کدگذاری می

 شده« ارائه کرده است: های اسمی برحس  »درصد توا ق مشاهده  رمولی را برای تعیین پایایی داده 

PAO = 2M / (N1+N2) 

به ترتی  تعداد کلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار      N2 و  N1باشد  تعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار می M در  رمول  وق

 باشد. تر باشد مطلوب می بزرگ 7/0بین صفر )تدم توا ق( و یک )توا ق کامل( است و اگر از  PAO اول و دوم است. محدار 

PAO = 904/0 = (26۸+254( /)2۳6)2  

کد بود. کدهای مشترک    254کد و برای کدگذار دوم برابر با    26۸های صورت گر ته برای کدگذار اول برابر با  شده از مصاحبه شناساییکدهای  

صدم به دست آمد، بنابراین به لحاظ پایایی   904صدم و برابر با    70باشد که در ضری  پایایی بر اساس  رمول هولستی بیشتر از  کد می  2۳6نیز برابر با  

 گیرد.مورد تأیید قرار می

نفر انتخاب    22۸جامعه آماری برابر با کلیه کارکنان سازمان محیط زیست تهران بودند که نمونه آماری بر اساس جدول مورگان و کرجسی به تعداد  

سؤال    50سؤال تشکیل شده، که    ۸۸گیری در بخش کمی به صورت پرسشنامه مستخرز از بخش کیفی بود. کل پرسشنامه از  شدند. ابزار اندازه 

انسانی«،   نرام  و اصلاح ساختار منابع  ای اد  »ارزیابی،  به شاخ   »ر تار سازمانی«،    9مربوط  به شاخ   به شاخ    5سؤال مربوط  سؤال مربوط 

سؤال، شاخ    6سؤال، شاخ  »قابلیت شخصی« دارای    ۳به شاخ  »ظر یت تولید«، شاخ  »مدل ذهنی« دارای  سؤال مربوط    6»یادگیری جمعی«،  

 باشد.  سؤال می 6سؤال و شاخ  »تفکر سیستمی« دارای  4سؤال، شاخ  »ملاحرات سازمانی« دارای  ۳رای »آرمان مشترک« دا

طریق    روایی صوری پرسشنامه از طریق نرر خبرگان و روایی سازه از طریق تحلیل تاملی مورد بررسی و تأیید قرار گر ت و پایایی پرسشنامه نیز از

صدم به دست آمد، لذا به لحاظ    70که محدار ضری  آلفای کرونباخ برای هر گویه بیشتر از  ضری  آلفای کرونباخ مورد بررسی شد و به دلیل این 

 گیرد.پایایی مورد تأیید قرار می
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 گیرد. های پژوهش در دو قسمت کیفی و کمی مورد بررسی و تشری  قرار مییا ته

زیست پرداخته  ادبیات موضو  به تدوین پروتکل مصاحبه شامل سؤالاتی با هدف طراحی مدل سازمان یادگیرنده برای سازمان محیط پس از بررسی  

زیست که دتوت به مصاحبه را پذیر تند، مصاحبه صورت گر ت و پس از رسیدن به اشبا  نرری، به  شد. سپس با شناسایی خبرگان سازمان محیط

ها و استخراز جملات کلیدی از مستندات مصاحبه اقدام گردید. لذا سه گام اصلی تحلیل  شده از مصاحبه   های صوتی ضبطمکتوب کردن  ایل

 ها است که به تفصیل در ادامه توضی  داده شده است: شبکه مضامین شامل ت زیه متن، اکتشاف متن و سپس یکپارچه کردن اکتشاف

ابتدا مصاحبه 1 ها  های ان ام شده طی جلسات مصاحبهصورت مکتوب درآمد، سپس با یادداشتشده به های ضبط . تحویل متن: در گام نخست، 

های مستحل در قال  مضامین پایه شناسایی شده و  های تهیه شده، همه ایده تکمیل شد. پس از آن با مطالعه دقیق متون، ابتدا برای هر یک از مصاحبه

هایی با مضامین مشابه در متن  ها ان ام شده و در صورت وجود بخش به هر کدام، یک کد اختصاص داده شد. این کار برای هر کدام از مصاحبه

ها شناسایی شد که با حذف  کد از مصاحبه  26۸ها استفاده شده است. در این پژوهش تنوان نشانگر آنهای قبلی، از همان کدهای پیشین به مصاحبه

 مورد تحلیل یا ت. ۸۸بندی شد که مفاهیم پایه در قسمت اتتباریابی به مضمون پایه دسته  2۳0های مشترک، در کد

دهنده و مضامین  راگیر با توجه به مضامین پایه انتزا  شدند. در این مرحله . تبدیل مضامین: پس از دست یا تن به مضامین پایه، مضامین سازمان2

با سازمان است  انتزاتی تلاش شده  به مضامین  پایه  یا همان مضامین  اولیه  به مضمون دهی م دد مضامین  را  ما  یابیم که  اصلیتری دست  تر، های 

 دهنده استخراز شده است. مضمون سازمان 15تر رهنمون سازد. در این مرحله  راگیرتر و مرکزی

مضمون  راگیر شامل؛ الف: ارزیابی، ای اد نرام و اصلاح ساختار منابع    9. کشف و توصیف شبکه مضامین: با بررسی و تحلیل مضامین مرتبط  ۳

های ای اد و تولیدکننده ایده، ز: آرمان و  انسانی، ب: ر تار سازمانی، ز: مدل ذهنی، د: قابلیت شخصی، ذ: یادگیری جمعی، ر: استفاده از ظر یت 

 سازمانی، استخراز شده که در ادامه به جزئیات آن پرداخته شده است. انداز مشترک، ه: تفکر سیستمی و: ملاحرات درون و برون چشم
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 ای از کدهای احصاء شده از مصاحبه . نمونه 1جدول 

شماره  

 مصاحبه

 های مطرح شده در مصاحبه مؤلفه

انداز، تدوین ساختار و اهداف و استراتژی با رویکرد وری نیروی انسانی، تدوین چشمکس  دانش، انتحال دانش، اصلاح ساختار منابع انسانی، توجه به اصل بهره  1

ها، مدیریت استراتژیک، انگیزش، نیاز و ضرورت، ارتحاء  رهنگ یادگیری، ارتحاء روحیه کار تیمی، دستاوردها و ت ربیات، تعریف وظایف در  بهبود روش

دهی تشکیلات متناس  با سازمان یادگیرنده، تدوین  رایندهای ان ام کار با نگاهی به امکان بروز  جای خودش، تفکر و خواست مدیریت ارشد سازمان، سازمان

 های تشویحی، ارتحاء شغلی بر اساس خلاقیت، ساماندهی تشکیلات متناس  با نوآوری، هوش. استعداد و دانش  ردی ها، مکانیسمخلاقیت، التزام به نرام پیشنهاد

گیری، اندیشه سبز، اتتمادسازی،  مندی به یادگیری، توسعه  ردی و جمعی، انتحال ت ارب، تزم واقعی، تفکر بالادستی، هرم تصمیمنوجویی، خلق  کر، تلاقه 2

های مدرن،  مندی از ت ربیات مدیران خلف، شناسایی ایده پردازان، انگیزه، چالشسیاست کلی، بازنگری ساختار آموزش، جایگاه منتورها، ذهنیت باز، بهره 

اندیشه مو ق،  با کشورهای  تعامل  اشتیاق،  تلحی،  تغییر  تمومی،  مطالبه  تفکر،  نیاز، اصلاح  اتتمادسازی،  از  خلق  کر،  مدیران  استحبال  و  تمایل  نوآورانه،  های 

 تیار، ای اد انگیزه، ارزشمند تلحی شدن پرسش های تولیدکننده ایده، سن ش، تفویض اخهای واقعی و نه مدیر پسند، استفاده از ظر یتنوآوری، گزارش

ها، تدوین استراتژی، تدوین ساختار مناس ، طراحی و استحرار سامانه ارزیابی تملکرد و ارائه بازخورد مستمر، مدیریت  رهبری نوآورانه، بازتعریف مأموریت 9

 های منعطف روزرسانی قوانین، محیط رقابتی، کاهش تمرکز، سامانهتملکرد، مدیریت دانش، لزوم به

ا زایی، ، همکارشناسان یادگیرنده، خدمات روانشناسی، ای اد خصوصیت یادگیرندگی، توسعه دانش  نی، هسته خرد جمعی، مشکل یابی، مباحثه و گفتگو مداری 14

تنوان  ضیلت، ساختار مناس  و  التححیق، نگاه به یادگیری بهمرات ، مهارت و توانایی، حقها، رتایت سلسلهکننده سازمانی، تحویتتوجه به توامل درون و برون

گذاری، تبادل اطلاتات در داخل و  انداز مشترک، رشد، اشتراکهای ر تاری، خواست مدیران، چشم نفس، بینش، باور و نگرشپویا، آزادی تمل، اتتمادبه

 خارز، تفکر خلاق، مدیران نوآور 

 

دهنده سط  دوم و سپس در مضامین بندی مفاهیم در قال  مضامین سازمانها استخراز گردید، اقدام به دستهکه کدها یا مفاهیم از مصاحبهپس از این 

 موارد نشان داده شده است. 2دهنده سط  اول شد که در جدول سازمان

 دهنده و مفاهیم . مضامین فراگیر، سازمان2جدول 

سازمان مضمون  راگیر  دهنده  مضمون 

 سط  اول

سازمان دهنده  مضمون 

 سط  دوم 

 مفاهیم

و   سازمان یادگیرنده   نرام  ای اد  ارزیابی، 

منابع   ساختار  اصلاح 

 انسانی

 جذب نیروی کارآمد، کارشناسان یادگیرنده، استخدام ا راد شایسته  کارگیری استخدام و به

سازی در ارزیابی و مدیریت تملکرد، نرارت، اصلاح نرام مدیریت منابع  شفاف مدیریت تملکرد

واقعی،   گزارش  مستمر،  بازخورد  انسانی،  منابع  مدیریت  نرام  در  اجرا  انسانی، 

 انسانی، وری نیروی بهره 

ححوق، دستمزد، ایمنی  

 و سلامتی 

 تدالت در پرداخت، دستمزد

سازی سیستم مدیریت، مشخ  شدن انترارات آموزشی، سیستم آموزش و  پیاده  مدیریت و ارتباطات 

 های نوین اطلاتاتی توانمندسازی، نیازسن ی،  ناوری

برنامه سازمانی توسعه و  مدیریت  نرام  شغلی،  چرخش  و  ارتحاء  جمعی،  و  ریزی  توسعه  ردی 

از   صحی   شناخت  اهداف،  و  وظایف  رسالت،  از  صحی   شناخت  راهبردی، 
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ها، اهداف خرد و کلان، ای اد  رسالت، وظایف و اهداف، بهبود مستمر در روش

 خصوصیت یادگیرندگی 

ساماندهی   دهی و ساختار سازمان شغلی،  مهارت  کس   نوآوری،  با  متناس   تشکیلات  ساماندهی 

نوین   ت هیزات  موردنیاز،  ت هیزات  یادگیرنده،  سازمان  با  متناس   تشکیلات 

 های ان ام کار، تعریف  رایندها مطالعاتی و تححیحاتی، تدوین  رایند

انتحال دانش، تولید دانش، نشر دانش، نوآوری در تربیت نیروی   مدیریت دانش کس  دانش، 

مدیریت اطلاتات  بهره انسانی،  شود،  دانش  به  منتج  و  دانش  شده  از  گیری 

های مداوم و تخصصی، بستر  های تخصصی، آموزششده، توجه به دوره کس 

ریزی آموزشی، بانک و پایگاه اطلاتاتی  برنامه  مدیریت دانش، آموزش مؤثر، 

 یکپارچه

تعهد،   ر تار سازمانی  ر تار سازمانی  کارکنان،  حس  بودن  پرتلاش  شخصی،  تعهد  و  تسلط  شایستگی، 

در  تلاقه بودن،  مؤثر  اتتمادسازی،  اقتصادی،  تدالت  و  رشد  کارکنان،  مندی 

 سازی، ای اد انگیزهپذیری اطلاتات، منابع مالی،  رهنگدسترسی

 های نوآورانه ای اد ارزش، نخبگان، تفکر نوآورانه، اندیشه مدل ذهنی  مدل ذهنی 

پرورش خلاقیت،   قابلیت شخصی  قابلیت شخصی  نوآور،  متغیر، دانش  ردی، مدیران  توانایی تطبیق در  ضای 

 ایمدیران حر ه

 مطالبه تمومی، مشارکت، تفکر تیمی، کار گروهی،  یادگیری جمعی یادگیری جمعی

ظر یت از  های  استفاده 

 ای اد و تولیدکننده ایده

ظر یت از  های  استفاده 

تولیدکننده   و  ای اد 

 ایده

ها، نیاز و ضرورت، تعامل با کشورهای مو ق، استارت آپ، تعامل  نرام پیشنهاد

 الملل، جایگاه منتورها سازنده در سط  بین

چشم  و  انداز  آرمان 

 مشترک

چشم و  انداز  آرمان 

 مشترک

 تفکر و خواست مدیریت ارشد سازمان، شناخت هدف 

 سیستمی نگرش  تفکر سیستمی  تفکر سیستمی 

و   درون  ملاحرات 

 سازمانیبرون

و   درون  ملاحرات 

 سازمانیبرون

گذار در مرحله یادگیرندگی باشند، اجرای تغییرات حاصل  های سیاستسازمان

از یادگیرندگی سازمان موج  تبعات قضایی نشود، نهادهای نرارتی نسبت به  

 این تغییر توجیه و همگام شوند، اجتناب از سیاسی کردن موضوتات تخصصی 

 

مفهوم پایه تشکیل    ۸۸مضمون  رتی و    15مضمون اصلی،    9شود مدل سازمان یادگیرنده دارای  ملاحره می   1و شکل    2طور که در جدول  همان

 شده است. 

انسانی:  رآیندی که طی آن یک بررسی و ارزیابی اولیه از نرام اداری  علی،  ارزیابی، ای اد نرام و اصلاح   .1 اشکالات و  ساختار منابع 

نواق  وضعیت ساختاری، محیطی و قلمرو محیطی ان ام می شود تا بر اساس آن نسبت به نحاط ضعف و قوت و تهدیدات و  رصت ها  

 شناخت حاصل شود و بر آن اساس نسبت به اصلاح آشرایط حاکم اقدام شود. 

ا رادی که در یک سازمان  عالیت می  .2 های  نگرش  و  اقدامات، کارها  ر تار،  و سیستمی  منرم  از مطالعه  است  ر تار سازمانی: تبارت 

  این مطالعه با هدف درک و بهبود ر تار  ردی و گروهی در سازمان برای ا زایش کارایی و اثربخشی ان ام می شود. .کنند
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 مدل ذهنی: به تنوان آن ه کارمندان درباره سازمان و اهداف آن  کر می کنند تعریف می شود. .3

های  علی و اهداف  انداز شخصی و ر ع شکاف بین تواناییقابلیت شخصی: معنای تعهد  رد به یادگیری و رشد مداوم برای تححق چشم .4

 مورد نرر است 

دهند تا به نتای ی که واقعاً های خود را توسعه مییادگیری جمعی:  رایندی است که طی آن اتضای یک سازمان به طور مستمر ظر یت  .5

 خواهند دست یابند می

ظر یت  .6 از  استارت  استفاده  مانند  آن  رساندن  به  علیت  و  بالحوه  های  ظر یت  از  برخی  شناسایی  ایده:  تولیدکننده  و  ای اد   های 

 آپ ها، پردیس های  ناوری، دانش بنیان ها، تیم های تححیق و توسعه

  این  انداز مشترک: آرمان مشترک به یک تصویر ذهنی از آینده مطلوب برای یک سازمان یا گروهی از ا راد اشاره دارد.آرمان و چشم  .7

 .انگیزدبرمی مشترک اهداف  به   دستیابی برای  را اتضا اشتیاق و  انرژی و کندمی تمل محرکه  نیروی یک تنوان به  تصویر

 تفکر سیستمی: توانایی دیدن رابطه و وابستگی میان مسائل مختلف و حل یکپارچه آن هاست.  .8

سازمانی: توجه به ترف های حاکم بر سازمان ها که به نوتی متفاوت از بعضی دیگر از سازمان هاست، استاندارد  برون ملاحرات درون و   .9

های دوگانه و یک بوم و دو هواهای سازمانی تا اجرای تغییرات حاصل از یادگیرندگی سازمان موج  تبعات قضایی نشود، نهادهای  

د. اجتناب از سیاسی کردن موضوتات تخصصی( بعنوان موارد و تواملی درون و بیرونی  نرارتی نسبت به این تغییر توجیه و همگام شون

ستی  که بایستی حتماَ به آن توجه نمود، زیرا لازمه اجرای برخی از استانداردهای تلم مدیریت متاثر از سازمان ها و قوانین و محررات بالا د

 است.

 

 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل 
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شود بیشترین اشبا  در شاخ  ارزیابی، ای اد نرام و اصلاح  طور که ملاحره می ها نشان داده شده است و همان، اشبا  نرری مؤلفه ۳در جدول  

 ها به این دو متغیر بیشتر پرداخته شده است. ساختار منابع انسانی و تفکر سیستمی بوده است. به تبارتی در همه مصاحبه

 ها جهت بررسی اشباع نظری. ماتریس کیفی مقوله 3جدول 

 ردیف محوله 1 2 ۳ 4 5 6 7 ۸ 9 10 11 12 1۳ 14 15

 1 ارزیابی، ای اد نرام و اصلاح ساختار منابع انسانی * * * * * * * * * * * * * * *

 2 ر تار سازمانی  * * * * * *  * * *  * * * *

 ۳ مدل ذهنی  *  *  * * *  * * * *  * *

 4 قابلیت شخصی  * * *  * * * *   * * * * *

 5 یادگیری جمعی * * * *  *  * *  * * * * *

 6 های ای اد و تولیدکننده ایدهاستفاده از ظر یت  * *  * * *  * * * * *  *

 7 انداز مشترک آرمان و چشم  *  * * *  * * * * * *  * *

 ۸ تفکر سیستمی  * * * *  * *  * * * * * * *

 9 سازمانی ملاحرات درون و برون  * *  * *  * *  * * *  *

 

نفر    12۸درصد( را زنان و تعداد    9/4۳نفر )  100پاسخگو به پرسشنامه، تعداد    22۸شناسی نشان داد که از بین  در بخش توصیفی، اطلاتات جمیعت

 4/54نفر )  124درصد( دارای تحصیلات لیسانس،    1/۳1نفر )  71پاسخگو به پرسشنامه،    22۸دادند. هم نین از بین  درصد( را مردان تشکیل می  1/56)

و   لیسانس  تحصیلات  وق  دارای  )  ۳۳درصد(  خدمت    5/14نفر  سابحه  به  مربوط  توصیفی  اطلاتات  بودند.  دکتری  تحصیلات  دارای  درصد( 

 57سال؛  15تا  11درصد( بین  6/45نفر )  104سال؛  10تا  6درصد( بین  ۳/۸نفر )  19سال؛  5تا  1ن درصد( بی 7/5نفر ) 1۳پاسخگویان نشان داد که 

داد    سال خدمت بودند. اطلاتات نمونه آماری به لحاظ سط  سازمانی نشان  21درصد( بالاتر از    4/15نفر )  ۳5سال و    20تا    16درصد( بین    25نفر )

نفر مشاور و معاون   2۸درصد( کارشناس مسئول/رئیس اداره؛    5/14نفر )  ۳۳درصد( کارشناس؛    ۳/69نفر )  15۸پاسخگو به پرسشنامه،    22۸که از بین  

 درصد( مدیر کل بودند. 9/۳نفر )  9درصد( و  ۳/12مدیر کل )

که پرسشنامه مورد اتتباریابی قرار گیرد، ابتدا باید مشخ  شود تعداد نمونه از کفایت لازم برای استفاده از تحلیل تاملی در بخش استنباطی برای این 

شود، مورد تحلیل قرار گر ت. مشخ  می   KMOاولکین که با تلامت اختصاری  -میر-گیری کیزربرخوردار است یا نه، از آزمون کفایت نمونه 

  5داری آزمون کرویت بارتلت کمتر از سط  خطای  که سط  معنادست آمد و با توجه به این ( به 907/0محدار آزمون کیزر، میر و اولکین برابر با )

که به تنوان   SmartPlsا زار ها در سط  نرمال قرار نداشتند، از نرم باشد، بنابراین از کفایت نمونه برخوردار است. سپس از آن ا که داده صدم می

 شود، برای تحلیل تاملی تأییدی )اتتباریابی پرسشنامه( استفاده گردید.ا زار حداقل مربعات جزئی شناخته مینرم
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 ( t-valueبرای روابط بین متغیرهای پژوهش مدل ساختاری در حالت معناداری ) t. مقادیر 2شکل 

باشد که  اطلاتات مربوط به مدل معادلات ساختاری نشان داده شده است و در کل نتی ه پژوهش حاکی از تأیید مدل پژوهش می  ۳و    2در شکل  

ها و  شود، ضرای  استاندارد یا بارهای تاملی تمامی شاخ مشاهده می  2طور که در شکل  شود. هماندر ادامه به تفصیل و تشری  آن پرداخته می 

ها مطابق  ها و گویه تمامی شاخ    tیادگیرنده در سازمان محیط زیست در سط  بالایی قرار دارد و از آن ا که محادیر    های مربوط به سازمانگویه 

 گیرد. ها مورد تأیید قرار میها و گویه بیشتر قرار دارد، لذا اتتبار تمامی شاخ  96/1، از محدار بحرانی آن، یعنی از محدار ۳شکل 

 

 . بررسی تأثیر متغیرهای پژوهش با مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد 3شکل 
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 ها  و مقادیر مربوط به مدل اثربخشی . شاخص4جدول 

شاخ    متغیر

استون گیسر  

(2Q) 

 میانگین واریانس استخراجی  آلفای کرونباخ ( 2Rضری  تعیین) پایایی ترکیبی

AVE˃0.4 

 0/ 71۳ 0/ 79۸ 0/ 674 0/ ۸۸1 0/ 412 آرمان مشترک

 0/ 5۸0 0/ 965 0/ 744 0/ 967 0/ ۳51 ارزیابی

 0/ 611 0/ ۸70 0/ ۸2۸ 0/ 90۳ 0/ 456 تفکر سیستمی 

 0/ 591 0/ 91۳ 0/ 725 0/ 92۸ 0/ 4۸6 ر تار سازمانی 

 0/ 562 0/ ۸94 0/ 617 0/ 907 0/ 100 ظر یت تولید 

 0/ 525 0/ ۸14 0/ 729 0/ ۸67 0/ ۳۳9 قابلیت شخصی 

 0/ 54۸ 0/ ۸۳2 0/ 711 0/ ۸7۸ 0/ ۳71 مدل ذهنی 

 0/ 61۸ 0/ 790 0/ 625 0/ ۸29 0/ 242 ملاحرات سازمانی 

 0/ 5۸0 0/ 75۳ 0/ 761 0/ ۸45 0/ 4۳7 یادگیری جمعی

   0/ 71۳  0/ 454 میانگین 

GOF 56۸ /0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

 

آلفای   محادیر  که  داد  نشان  درونی(  درونی)سازگاری  پایداری  ارزیابی  و  پایایی  برای سن ش  گیری  اندازه  مدل  کرونباخ  آلفای  بررسی ضری  

گیری و همبستگی مدل اندازه   1هم نین شاخ  پایایی ترکیبی بیشتر بوده که بیانگر پایایی پرسشنامه است.    7/0کرونباخ برای تمامی متغیرها از محدار  

بالای   به دست آمده برای هر سازه  نشان داد که محادیر  با یکدیگر در مدل  برای مدل می  7/0سوالات  از پایداری درونی مناس     باشد که نشان 

پذیری در یک نمونه دیگر از همان جامعه، نیز نشان داد که محادیر به دست آمده و قابلیت تعمیم  2گیری دارد. بررسی معیارپایایی اشتراکی اندازه 

به تنوان    67/0و    0/ ۳۳،  19/0زای مدل محاسبه شد و نتایج با سه محدار  ( متغیرهای پنهان درون2Rبود. معیار ضری  تعیین)  5/0برای هر سازه بیشتر از  

 45/0متغیرها برابر با      ، متوسط محادیر ضری  تعیین وقمحدار ملاک برای محادیر ضری  تعیین ضعیف، متوسط و قوی محایسه شد با توجه به جدول  

 بوده و نشان از برازش مناس  مدل دارد. ۳۳/0بوده که بزرگتر از محدار 

ابدا  گرید و طبق  رمول زیر محاسبه  2004بررسی شد. این معیار  وق توسط تننهاوس و همکاران)  GOFبرازش کلی مدل نیز از طریق معیار    )

 گردد: می

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

 
1. CR(Composit relaiability) 
2. Communality 
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زای مدل است. با توجه به جدول  های درون سازه   2R Aveنشانه میانگین محادیر اشتراکی هر سازه بوده و    Communalitiesطوری که میانگین  به 

برای این مدل، نشان از برازش بسیار    552/0و حصول تدد    GOFبه تنوان محادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    ۳5/0و    25/0،  01/0و سه محدار     وق

 مناس  مدل تححیق است. 

 گیرینتیجه بحث و 

بخش   یهاا ته یبود.  خته یآم کردیتهران با استفاده از رو ستیزطیسازمان مح ی برا رنده یادگیمدل سازمان  یهدف پژوهش حاضر ارائه و اتتبارسن 

  یاصل  ن یشده است. مضام لیتشک هی مفهوم پا ۸۸و  یمضمون  رت 15 ،یمضمون اصل 9سازمان از  ن یدر ا رنده یادگینشان داد که مدل سازمان  یفیک 

ارز  شده ییشناسا از:  بودند  انسان   ادیا  ،یابی تبارت    ؛ یجمع  یریادگی  ؛یشخص  تی قابل  ؛یمدل ذهن  ؛یر تار سازمان  ؛ینرام و اصلاح ساختار منابع 

  ی بخش کم  جی. نتایسازمانو ملاحرات درون و برون   ؛یستمیانداز مشترک؛ تفکر سآرمان و چشم  ده؛یا  دکننده ی و تول   ادیا  یهاتیاستفاده از ظر 

ها از  بارتلت نشان داد داده  تیآزمون کرو یبه دست آمد و معنادار  0.907برابر با    KMOمحدار    کهی طورکرد؛ به   د ییمدل را تأ  یاتتبار ساختار  زین

بود و در    شتریب  1.96 یمدل از محدار بحران یهاه ی ها و گومربوط به شاخ  t  ریمحاد ن، یبرخوردار هستند. ا زون بر ا یتامل ل یتحل ی لازم برا تیکفا

در    ز ین  یبیترک   ییایبود و پا  0.70از    شی تمام ابعاد ب  ی کرونباخ برا  ی آلفا  ریقرار گر ت. محاد  د ییمدل مورد تأ  یتامل   یاتتبار روابط و بارها    ه، ینت

  ن، یمثبت به دست آمد. هم ن  زین   Q²  ریبود و محاد   ریمتغ  0.۸2۸تا    0.617ابعاد از    نییتع   یضر  ریها در سط  مطلوب قرار داشت. محادتمام سازه 

سازمان   دهد ینشان م  هاا ته یم موته    ن یاست. ا  یشنهادیمناس  مدل پ  ینییاز برازش مطلوب و قدرت تب  یبود که حاک   0.56۸برابر با    GOFشاخ   

  ی اشبکه ازمند یتححق آن ن  لکهداد، ب   یتوض یرسم یهاآموزش ایکارکنان  ی ریادگیصر اً بر اساس  توان یرا نم  ستیزط یدر سازمان مح رنده یادگی

 است. یطیو مح یتیریمد ،یاجتمات ،یشناخت  ،یانسان ،یاز توامل ساختار

گسترده   یکیو    نینخست »ارز  نیتراز  مدل،  انسان   ادیا  ،یابیابعاد  منابع  ساختار  اصلاح  و  ا   «ینرام  م  ا تهی  نیبود.  تبد  دهدی نشان  سازمان    لیکه 

  ش،دان  تیریمد  ،یتملکرد، آموزش، توسعه شغل  یابیاستخدام، ارز  یهادر نرام  یبه بازنگر  زیقبل از هر چ  رنده یادگیسازمان    کیبه    ستیزطیمح

منابع    یکه ساختارها   یمستمر داشته باشد، در حال  ی ریادگیاز کارکنان انترار    تواند یوابسته است. سازمان نم  یزش یانگ  یهاو نرام   یساختار سازمان

که سازمان    استهمسو    ییهادگاه یحاضر با د  ا تهیاستوار باشند.    یارتوسعهیغ  ی هایابیثابت و ارز  یهاه یرو  یآن بر حفظ وضع موجود، اجرا  یانسان

ن  رنده یادگی انعطاف  ازمندیرا  انسان  ر،یپذساختار  منابع  توسعه  م  یرسم  یو سازوکارها  ینرام  دانش   & Rasteh Moghadam)  دانندیانتحال 

Abbaspour, 2011; Seyfollahi, 2017)ی هاا تهیو توسعه کارکنان با    یابیارز  ،یآموزش، توانمندساز  رینر  ییهامؤلفه   ییشناسا  ن،ی . هم ن  

  ده ی یقادر به مواجهه با مسائل پ   یو کارکنان زمان  ران یمد  رایدارد؛ ز  یدر توسعه سازمان همخوان  ی او حر ه  یتیریمد  ی هایستگیمربوط به نحش شا

  گر،ید یسو . از (Doshmangir et al., 2025)کند   تیصورت مستمر حماآنان را به   یستگیو توسعه شا یر یادگی ،یهستند که نرام منابع انسان
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مثبت    ی امدهایپ  توانند یم  یو منابع انسان  ی سازمان  ینشان داده است که سازوکارها  زین  رنده یادگیدرباره  رهنگ سازمان    یداخل  یهاپژوهش   جینتا

  توان یرا م   حاضردر مدل    یاصلاح ساختار منابع انسان  ن،ی. بنابرا(Esmaeili et al., 2020)کنند     ادیا  یانسان  هیتملکرد و سرما  یبرا  یمتعدد

 .رندیگیآن شکل م  ی بر رو رنده یادگیابعاد سازمان  ریدانست که سا یرساخت یز

اصل  نیدوم مؤلفه   «ی»ر تار سازمان  ،یمضمون  شا  رینر  ییهابود که  و    یدسترس  ،یساز رهنگ  ،یاتتمادساز  زش،یانگ  ،یستگیتعهد،  اطلاتات  به 

ر تارها و    ت یفیبلکه به ک   ست، ین  یتنها محصول ساختار رسم  رنده یادگیکه سازمان    دهد ینشان م   ه ینت  ن ی. اگر تی کارکنان را دربر م  ی مندتلاقه

طرح سؤال، انتحال ت ربه   دگاه،یکه کارکنان احساس کنند ارائه د  ردیگیشکل م  یطیدر مح  ی ریادگیوابسته است.    زیکار ن  طیدر مح  یانسان  وابط ر

 کننده نییتع  یاساس  یرهایاتتماد و تعامل کارکنان از متغ  زش،ینگرش، انگ  ،یر تار سازمان  دگاه یارزشمند است. از د  یریگم یو مشارکت در تصم

همسو است که    Sreejithو    Khader  جیبا نتا  نیهم ن  ا تهی  نی. ا(Amirkabiri, 2016; Heydari Tafreshi, 2016) هستند    یجمع   ر تار

. اشتراک دانش  (Khader & Sreejith, 2026)اند  اطلاتات نشان داده   یگذار کارکنان به اشتراک   لیو اتتماد را در تما  یادراک   ط یشرا  ت یاهم

راستا،   ن ینکنند. در هم یآن احساس نگران یمنف  یامدهایپ  ایآن را مثبت بدانند و از سوءاستفاده، قضاوت    یامدهایکه ا راد پ  ابدییم  شیا زا  یانزم

را    یانشمنابع د    یتبادل و ترک   ،یامکان دسترس  ی قو  یاجتمات  ی هاشبکه   رای قابل توجه است؛ ز  زیبر اتتماد ن  یو روابط مبتن   یاجتمات  هینحش سرما

بنابرا(Raharja et al., 2026)   دهندیم  شیا زا بدون آن    یریادگی  یبستر اجتمات  توانیدر مدل حاضر را م  یر تار سازمان  ن،ی.  دانست که 

 نخواهند داشت.  یکا   ییکارا زین یریادگی یرسم یهارساختیز

»قابل  «ی»مدل ذهن  ییپژوهش، شناسا  گرید  ا تهی بود. مدل ذهنبه   «یشخص  ت یو  اما مرتبط  از   یبه چگونگ  یتنوان دو بعد م زا  ادراک کارکنان 

  ت، یانطباق، خلاق  ییتوانا  ،یبر دانش  رد  یشخص  تی که قابل  ی در حال  شود،ی مربوط م  یسازمان  یهاتیو مأمور  ی ها، نوآورارزش  ر،ییسازمان، تغ

آن    قی است که از طر  ی ندیاساساً  را  یری ادگ ی  رایسازگار است؛ ز  یریادگی  ینرر  یبا مبان  ا ته ی  ن یدارد. ا  دیو توسعه مستمر کارکنان تأک   رتمها

  ر ییبدون تغ  رساختا  رییتغ  زین  ی. در سط  سازمان(Gross, 2010; Gross, 2012)  کندی م  رییدانش، نگرش، ادراک و ر تار  رد بر اثر ت ربه تغ

در   یبازنگر  ،ی رد  تیاند که رشد ظر نشان داده   رنده یادگیمربوط به سازمان    یهایکند. بررس   اد یا  داریپا  یریادگ ی  تواندی تفکر ا راد نم  وه یش

با    یکیارتباط نزد  رییتغ  یبرا  یوجود آمادگ  ن،ی. هم ن (Lu, 2004)هستند    یانطباق، از الزامات توسعه سازمان  ییتوانا  شیو ا زا  یذهن  اتی رض

ممکن   د،ی به دانش جد  یدر صورت دسترس  ی را ندارند، حت  ر ییمواجهه با تغ  ی و نگرش لازم برا  ییکه توانا  یکارکنان  رایدارد، ز  یسازمان  یریادگی

  ست یزطیدر سازمان مح  رنده یادگی  زمانتوسعه سا  دهد یحاضر نشان م  ا تهی  رو،ن ی . ازا(Akbari, 2018) تمل کنند    نیشی پ  یاست هم نان به الگوها

 است.  رانیکارکنان و مد یذهن یهاها و مدل و اصلاح نگرش یهمزمان بر آموزش تخصص یگذارهیمستلزم سرما



 و همکاران  برازنده 

 

 

19 

ره
دو

 
رم

ها
چ

، 
ره

ما
ش

 
جم

پن
، 

ال
س

 
14

05
 

  ی ریگتبادل ت ربه و بهره  ،یمیتفکر ت ،یبعد بر مشارکت، کار گروه   نیشد. ا ییمدل شناسا یاز ابعاد اصل گرید یکیتنوان به  زین «یجمع  یریادگی» 

  یارزش سازمان  یبلکه زمان  ست؛یحاصل جمع ساده دانش ا راد ن  یاز آن جهت است که دانش سازمان  ا تهی  نیا ت یدلالت دارد. اهم  یاز خرد جمع

بر    زین  یسازمان  ی ریادگیشود. مطالعات مربوط به    لیو به اقدام مشترک تبد   یاصلاح، ترک   ر، یکارکنان تفس  انیتعامل م  انیکه در جر  کندیم  دا یپ

که    استهمسو  زیو همکاران ن  Henariحاضر با پژوهش    ا ته ی.  (Seyfollahi, 2017) اند  داشته   دیتأک   یبه دانش جمع  ی دانش  رد  لیتبد  نیهم

 Henari)اند  داشته   دیو تعامل ابعاد مختلف آن تأک   یسازمان  یریادگی  تیکرده و بر اهم  یبررس  یسازمان تخصص  کیرا در    رنده یادگیابعاد سازمان  

et al., 2012)وند یا راد پ  انیارتباطات و تعامل م  ،یمیمشارکت، کار ت  رینر  یدر هزاره سوم با توامل  رنده یادگی  یهاسازمان  تی مو ح  ن،ی. هم ن  

   اد یا  قی است که از طر  یسازوکار  زین  یاجتمات  هیسرما  دتر، ی. از منرر جد(Yaghoubi Zad & Manafi Sharafabad, 2017)خورده است  

اتتماد و همکار ا زا  یجمع  ی ریادگی  تیظر   ، یشبکه روابط،  بنابرا(Raharja et al., 2026)   دهد یم  ش یرا    یبرا  ستیزط یسازمان مح  ن، ی. 

انتحال ت ربه و حل    ،یارشته ان یم  یهامیت  ،یاحر ه   یوگوگفت   یبرا  یشتری ب  یررسمیو غ  یرسم  یها رصت  دیبا  یرندگیادگی  یحرکت به سو

  راهم آورد.  یمسئله جمع

  یتعامل با کشورها  شنهادها،یمضمون شامل نرام پ  نیبود. ا  ده«یا  دکننده یو تول    ادیا  یهاتی»استفاده از ظر   ییمدل حاضر، شناسا  زی از وجوه متما  یکی

را از  رنده یادگی زمانسا یا ه ینت  نیاست. چن ده ی ا دیمنتورها و مراکز تول تیاز ظر  یریگو بهره  یالمللن یها، تعاملات بآپمو ق، استفاده از استارت

همخوان است که    یبا مطالعات  ا ته ی  ن ی. ادهدی ارتحا م  د یجد  ی هاده ی ا  رنده یکارگو به   دکننده یتول  یدانش به سازمان  کننده ا ت یسازمان صر اً در  کی

و استفاده   ریکس ، تفس   یبرا  یشتریب  ییناکه توا  ییهاسازمان  رایدهد؛ ز  شیتملکرد نوآورانه را ا زا  تواندیم  یسازمان  یریادگی  تیاند قابل نشان داده 

مؤثر دانش    ت یریمد  گر،ید  ی . از سو(Alegre & Chiva, 2008) خواهند داشت    ینوآور یو اجرا دی تول  یبرا   ی شتریب یاز دانش دارند، آمادگ

در گسترش   نینو  یهای . نحش  ناور(Yazdanjoo, 2024)و انتحال دانش است    دیتول   تیو ظر   یساختار،  ناور  ،یمنابع انسان  انیم  وندیمستلزم پ  زین

را    هایستگ یبر تمل، تبادل ت ربه و توسعه شا  یمبتن  یریادگ ی  توانندیم  تالی ید   یهای  ناور  کند؛یم  ت یبرداشت را تحو  ن یا  زین  ی ریادگی  یها رصت

هم ن(Gimenes & Stabile, 2024)کنند    ل یتسه تطب   یها سامانه   ن،ی .  امکان  با  ب   ق یهوشمند    ادیا   نه یزم  ،یریادگ ی  یندهای را  یسازنه یهو 

ها،  آپارتباط با استارت  ست،یزطیسازمان مح  یبرا   ه،ی. در نت(Radkevych et al., 2025)  کنندیتر را  راهم ممنعطف  یآموزش  یهاطیمح

 شود.   لیتبد  یو نوآور ی ریادگی یاصل یاز سازوکارها  یکیبه  تواندیم یتلم یهاو شبکه   انیبندانش  یهاها، شرکت دانشگاه 

پراکنده   یهات یاز  عال  یااز م موته   یری ادگی  شودی انداز مشترک باتث ممدل بود. وجود چشم  دشده یی از ابعاد تأ  زیانداز مشترک« ن و چشم  »آرمان

  ی هاتی مطلوب و اولو  نده یآ  ت،یاز مأمور یکه کارکنان درک مشترک  یشود. زمان  لیتبد  یتححق اهداف سازمان  یدار براجهت   یندیبه  را  یو  رد

که    رنده یادگیسازمان    کپارچه ی  یهابا مدل ا تهی  نی. اابدییم  شیا زا  یو اهداف سازمان  ی رد  یریادگی  انیم  یسازمان داشته باشند، احتمال هماهنگ
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. مطالعه  ( Rasteh Moghadam & Abbaspour, 2011) همسو است    کنندیم  د یتأک   یریادگیو    یانداز،  رهنگ، رهبرچشم  ان یم  وندیبر پ

Azargoun    وFahimnia  یابیسازمان ارز  ت یکل منس م و متناس  با مأمور  کیدر قال     د ی با  رنده یادگینشان داد که ابعاد مرتبط با سازمان    ز ین 

است که قادر باشند دانش،    یرانیمد  ازمندی انداز مشترک نچشم  کی  یدهشکل  ،ی. از منرر رهبر(Azargoun & Fahimnia, 2012)شوند  

  ی تناصر دانش  تی تحو  قیاز طر  داریپا  ینشان داده است که رهبر  Latifکنند. پژوهش    تیواحد هدا  ریمس  کیرا در    داریااهداف بلندمدت و توسعه پ

صورت  به   د یبا  ی ریادگیانداز  چشم   ست،ی زط یدر سازمان مح  ل، یدل  ن ی. به هم( Latif, 2025) را  راهم کند   داری پا  تیمز  نه یزم  تواند ی م  یریادگیو  

 داده شود.  وند یپ یطیمحست یبه مسائل ز یتلم ییگوو پاسخ دار یتوسعه پا ست،یزطی حفاظت از مح تیموربا مأ میمستح

ابعاد مدل به خود اختصاص داد و از    انیرا در م  ن ییتع    یضر  نیبعد بالاتر  نیبود. ا  «یستمیبرجسته »تفکر س  گاه یپژوهش، جا  یهاا ته ی  نیترمهم   از

را مسائل یدارد، ز  یادیز  یسازگار  ستیزطیسازمان مح  ت یبا ماه    هینت  نیخبرگان بود. ا  یهاپرتکرار در مصاحبه   یهااز مؤلفه   یکی  زین  یفینرر ک 

به    یستمیکند. تفکر س   اد یا  گرید  یاجزا  ی برا  ییامدهایپ  تواند یجزء م  کی در    رییهستند و تغ  یاو شبکه   یچندتامل   یطور ذاتبه   یطیمحستیز

  ی امدهایاز روابط متحابل، بازخوردها و پ   ی اجداگانه، بلکه در قال  م موته   ی دادهایصورت رومسائل را نه به   دهد یامکان م  ران یکارکنان و مد

  ت یاز کل یخود، درک  ینحش تخصص یفایضمن ا د یکه هر بخش با کندیم د یتأک  زینسبت به سازمان ن  کیهولوگرا  دگاه یکنند. د ل یبلندمدت تحل

م اطلاتات در  باشد و  داشته  از سو(Tehrani & Ebrahimian Shiyadeh, 2010)کند    دایپ  انیاجزا جر  انیسازمان  سازمان    گر،ید  ی. 

 یطیمحست یز  ده ی  یدر قبال مسائل پ  یریپذ ت یو مسئول  یستیزط یمح  ی آموزش، آگاه  وند یپ  ی برا یبستر  تواند یم   ستیزط یدر حوزه مح  رنده یادگی

  ت یو ماه  یدگی  یپ  م یانعکاس مستح  توانی در مدل حاضر را م  یستمیتفکر س  یبرجستگ  ن، ی. بنابرا(Babazadeh et al., 2012) راهم سازد  

 دانست. ستیزط یسازمان مح یهات یمأمور وستهیپهمبه 

ا  محورنهیمهم و زم  یهاا تهیاز    گرید  یکی  «یسازمان»ملاحرات درون و برون   بعد شدن سازمان   رنده یادگیکه    دهدیبعد نشان م  نیپژوهش بود. 

، ییملاحرات قضا  ،ینرارت  ینهادها  گذار،استیس  یهاسازمان  ،یبالادست  نیقوان  ریبلکه تحت تأث  ست،ی آن ن  یدرون  ماتیصر اً تابع تصم  ستیزطیمح

  رنده یادگیسازمان    یتموم  یهادر آن است که مدل   ا تهی  نیا  تیقرار دارد. اهم  یموضوتات تخصص  یبرخ  شدنیاس یس  یو حت  یسازمانن یروابط ب

  ا ی محدود    یرونیب  یتوسط نهادها  تواندیم  رییتغ  یبرا  اریدامنه اخت  ،یسازمان دولت  کیکه در    یسازمان متمرکزند، در حال  یمعمولاً بر توامل داخل

  ، یرونیب  ط یبا شرا  عیسر  یسازمان در سازگار  ییبه توانا  رنده یادگی نشان داد که توسعه  رهنگ سازمان    زین  19-د یشود. ت ربه بحران کوو  تیهدا

نشان    تالی ید  ی هامربوط به استمرار استفاده از نرام   یهاا ته ی  ن،ی. هم ن (Alonazi, 2021) وابسته است    ییگوپاسخ  ت یظر    اد یو ا  هاه یرو  رییتغ

ابزار  نه   ر ییتغ  یکه اثربخش  دهدیم به پذ  ای حط به وجود  با آن وابسته است    رش،یساختار، بلکه   & Christy)اتتماد و ت ربه کاربران در تعامل 
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Lisana, 2025)ناورانه    ،یاجتمات  ، یونقان  ط ینرام باز در نرر گر ته شود که با مح  کیصورت  به   د یبا  ی دولت  یهادر سازمان  یری ادگی  ن،ی. بنابرا 

 خود در تعامل مستمر است. یو نهاد

 یی ایپا   یضرا  ،یتامل  یکرد. مناس  بودن بارها   تیحما  یفیآمده در بخش ک دستبه  یاز ساختار چندبعد  زیمدل ن  یکم  یم مو ، اتتبارسن   در

از نرر   ا تهی  نیرا دارند. ا  ریپذچارچوب سن ش  کیبه    شدنل یتبد  تیشده از مصاحبه خبرگان قابلنشان داد که ابعاد استخراز  ییروا  یهاو شاخ  

پژوهش    یشناختوشر اتتبارسن   Goulaبا  بر ضرورت  که  است  زم  رنده یادگیابعاد سازمان    یساختار  یو همکاران همسو   یسازمان  یهانه یدر 

استخراز   یفیک   یهارا از داده   ی انه یزم  یهاکه ابتدا مؤلفه   خته یآم  کردیرو  کی استفاده از    ن، ی. هم ن(Goula et al., 2020) کردند    د یمشخ  تأک 

آن  سپس  در  و  را  کم  کیها  رو  کند،یم  یاتتبارسن   ینمونه  جد  کردیبا  مدل  دیمطالعات  توسعه  حر ه  یسازمان  یهادر  دارد   یهمخوان   یاو 

(Behzadifar, 2024; Shehata & Hamad, 2026)ی تیمأمور  یهای ژگیدارد که و  تیاهم  ییهادر مطالعه سازمان  ژه یوبه   یکردیرو  نی. چن 

ظهور    ز ی. در پژوهش حاضر نردیبگ   ده یرا ناد  یانه یزم  طیاز شرا  یممکن است بخش  یتموم  یهااز مدل   میاستفاده مستح  رایز  دارند،خاص    یو ساختار

  ی به مدل  تواند یم  یو آزمون کم  یفیاکتشاف ک    ینشان داد که ترک   یسازمانو ملاحرات درون و برون   ده یا  دکننده یتول  یهات یمانند ظر   ییهامؤلفه 

 من ر شود.  ستیزط یسازمان مح تیبا واقع رتمتناس 

در نرر گر ته شود که در آن ساختار منابع   کپارچهینرام  کیصورت به  دیبا ستیزطیدر سازمان مح رنده یادگیسازمان  دهدینشان م هاا ته ی ندیبرآ

  ط یمح  باو تعامل    یستمیانداز مشترک، تفکر سچشم   ،ینوآور  ،یجمع  یریادگی  ،ی رد  یهات ی قابل  ،یذهن  یهاها و مدل نگرش  ،یر تار سازمان  ، یانسان

دانش و نرام    انی رهنگ اتتماد، جر  ،یکه تنها بر آموزش کارکنان تمرکز کند، اما ساختار منابع انسان  ی. سازمانکنندی م  تی را تحو  گریکدی  ی نهاد

 رهنگ اشتراک    دون ب   ی در  ناور  یگذارهیسرما   ، ی. به همان ترت ابدیدست    داریپا  یریادگیبه    تواندیخود را اصلاح نکند، احتمالاً نم  یریگمیتصم

نتا  رنده یادگیسازمان را    تواند ی نم  تگریحما  یرهبر  ا یدانش   و    ی، رهبر(Yazdanjoo, 2024) دانش    ت یریدرباره مد  نیشیمطالعات پ  ج یسازد. 

 ,.Esmaeili et al)  رنده یادگیو  رهنگ سازمان    (Alegre & Chiva, 2008)  ی و نوآور  ی ریادگی  تی، ظر (Latif, 2025) توسعه دانش  

سازمان    یرندگیادگی هم    یبرا  یچارچوب  تواند ی مدل حاصل از پژوهش حاضر م  رو،نی. ازاکنندیم  تیرا حما  کپارچه یبرداشت    نیا  زین  (2020

سازمان را    ن یا  ی هایژگیخاص، و  یانه یو هم با ا زودن توامل زم  ردیگیرا در بر م  ی شده نررشناخته   ی ها راهم آورد که هم مؤلفه   ست یزطیمح

 . سازدیمنعکس م

  ی ها راتر از توسعه برنامه  یرییتغ  ازمندین  رنده یادگیسازمان    یتهران به سو   ستی زطیآن است که حرکت سازمان مح  انگریپژوهش ب   یهاا ته ی   ه،ینت  در

  ی ساختارها  ادیمؤثر دانش، ا تیریمستمر، مد یریادگی تی سازمان دنبال شود. تحو تیریدر نرام مد ری راگ یندیتنوان  رابه  دی است و با یآموزش

 کردننه یانداز مشترک و نهادچشم   ادیا  ده،ی و تبادل ا  دی راهم کردن امکان تول  ،یذهن  یهامدل  یبازنگر  ،یو جمع  ی رد  یهاتیمنعطف، توسعه قابل
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و    یقانون  حراتحال، توجه به ملا  نیدهد. در ت  شیا زا  یستیزطیمح  ریمتغ  ی هامواجهه با چالش   یسازمان را برا  تیظر   تواندیم  یستمیتفکر س

چارچوب   کیشده نه صر اً  اساس، مدل ارائه   نیداشته باشد. بر ا  یشتریانطباق ب  یسازمان دولت  کی  تیمدل با واقع  یاجرا  شودیسب  م  یرونیب  ینهاد

 ، یرندگی ادگی  شیزاا   قیاز طر  تواندیاست و م  یتوسعه سازمان  یهابرنامه   تیاصلاح و هدا  ازمندین  یهاحوزه     یتشخ  یبرا  ییبلکه الگو  ،ینرر

 را  راهم کند. ستیزطیسازمان مح یو اثربخش  یریگمیتصم ت یفیک  ،ینوآور  ،یریپذانطباق  ی ارتحا نهیزم

نفر    15  دگاه یپژوهش بر د  یفی. نخست، بخش ک ردیمورد توجه قرار گ  هاا تهی  میو تعم  ر یدر تفس  دیهمراه بود که با  ییهات یحاضر با محدود  پژوهش

  نفع یذ  یاهگروه   ریسا  یهاها و برداشت ت ربه  ا ت،یادامه    یبه اشبا  نرر  یابیتا دست  یریگاستوار بود؛ اگرچه نمونه   ستیزطیاز خبرگان سازمان مح

 ،یتیریمد ،یساختار یهاتهران ان ام شد و تفاوت  ستیزطیدر سازمان مح یمن ر شود. دوم، بخش کم یگرید  یهامؤلفه  ییممکن است به شناسا

 یکم  بخش یهامدل را محدود سازد. سوم، داده   م یمستح  میتعم  ت ی قابل  تواند یم   ی دولت  یهاسازمان  ریو سا  یاستان  ی واحدها  ان یم  ییو اجرا  ی رهنگ

 ای  یمطلوب اجتمات  یدهپاسخ  ،یاز خودگزارش  یناش  یریاحتمال سوگ  نیشد و بنابرا  یگردآور  انیتمدتاً بر اساس پرسشنامه و ادراک پاسخگو

ن  ییسازمان در طول زمان و تع یرندگیادگی راتییتغ یامکان بررس  یبخش کم یمحطع ت یوجود دارد. چهارم، ماه هاه ی برداشت متفاوت ا راد از گو

  یرونیتوامل ب   ریو تأث   ستیزطیسازمان مح  یتیریو مد  یساختار قانون  یدگی یپ   ن، ی. ا زون بر اکندیمدل را  راهم نم  یهامؤلفه   یآثار بلندمدت اجرا

 ظاهر شوند.  ی گریمتفاوت به شکل د یتیری مد ا ی یزمان طیدر شرا یروابط سازمان یممکن است باتث شود برخ

  ی هاتیمأمور  ی دارا  ی دولت  یهاسازمان  ریدر سا  زیها و ن استان  ریسا  ستیزط یشده در ادارات کل مح مدل ارائه   نده یآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهاد یپ

قرار گ  یتخصص م  ردیمورد آزمون  تعم  زانیتا  و  ان ام مطالعات طول  یریپذمیثبات  اجرا  تواندیم  زین  یابعاد آن مشخ  شود.   ینشان دهد که 

 ییرهای نحش متغ  شودی م  شنهادیسازمان دارد. پ  یتملکرد کارکنان و اثربخش  ،ی نوآور  ،یسازمان  ی ریادگیبر    یریمدل در طول زمان چه تأث   یهامؤلفه 

.  شود  یابعاد مدل بررس  انیدانش در روابط م  تیریو مد  تالی یبلوغ د  ،ی رهنگ نوآور  ،یشناختروان   تیامن  ،یاتتماد سازمان  ،یمانند سبک رهبر

کمک   یانه یتوامل مشترک و زم  ییبه شناسا  تواند ی کشورها م  ریمشابه در سا  یهابا سازمان  رانیا  ستیزط یسازمان مح  ت یوضع  سهیمحا  ن،یهم ن

تملکرد در کنار   ینیت   یهااز داده   یریگبهره   زیو ن  یو سازمان  یگروه  ،یهمزمان توامل  رد  یبررس  یبرا  یچندسطح  یهاکند. استفاده از روش 

  ی برا  یگام بعد  تواند یبر مدل حاضر م  یمبتن  یابرنامه مداخله   کی  یابیو ارز  یطراح  ت،یدهد. در نها  شیاتتبار شواهد را ا زا  تواندیپرسشنامه م

 باشد.  یشنهادی چارچوب پ یتمل یآزمون اثربخش

سازمان   ی برنامه تحول به سو  یموجود و طراح  تیوضع  یابیارز  یبرا  ییتنوان مبناشده را به مدل ارائه   ستیزطیسازمان مح  رانیمد  شودی م  شنهادیپ

شوند    یحبازطرا  یاگونه به   دی و پاداش با  یشغل  یتملکرد، آموزش، ارتحا  یاب یجذب، ارز  یهانرام   ، ی. در حوزه منابع انسانرندیکار گبه   رنده یادگی

ثبت ت ربه، جلسات منرم اشتراک    یهادانش، سامانه   یهابانک    ادیکنند. ا  ت ی انتحال دانش و مشارکت کارکنان را تحو  ت، ی خلاق  ،یریادگیکه  



 و همکاران  برازنده 

 

 

23 

ره
دو

 
رم

ها
چ

، 
ره

ما
ش

 
جم

پن
، 

ال
س

 
14

05
 

 ی پرسشگر  ها،ده ی ارائه آزادانه ا  نهیزم  دیبا  رانیمد  ن،یرا توسعه دهد. هم ن  یجمع  یریادگی  تواندیم  یاو اجتماتات حر ه  یارشتهان یم  یهام یدانش، ت

ا و  نوآور  کارکنان  از  و  کرده  را  راهم  بازخورد  ا  تیحما  پردازده یو  نرام    اد یکنند.  دانشگاه ارتباط  با  پژوهشمند  مراکز  ها،  آپاستارت  ،یها، 

دهد. آموزش   ش یو انتحال ت ربه را ا زا  ده ی ا  د یتول   تیظر   تواندیم  یالمللن یو ب  یمو ق در سط  مل  یستیزط یمح  یهاو سازمان  ان یبندانش   یهاشرکت

 ی سازدانش و هماهنگ  تیریمد  تالی ید  یهارساختیتوسعه ز  ،یریادگیانداز مشترک  چشم  کی  نیو کارشناسان، تدو  رانیمد  یبرا  یستمیتفکر س

س  ینرارت  ی نهادها تغ  گذاراست یو  اولو   دیبا  زین  یسازمان  راتییبا  گ  تیدر  اجراردیقرار  به   ی.  است  بهتر  ممدل  تع  ،یارحلهصورت  با    ن یی همراه 

و تحول خود    یریادگی ند یحاصل،  را جیبازخورد از کارکنان ان ام شود تا سازمان بتواند بر اساس نتا ا ت یمستمر و در شیتملکرد، پا یهاشاخ 

 کند. لیطور مستمر اصلاح و تکمرا به 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این محاله تمامی نویسندگان نحش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منا ع  گونهچ یان ام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و ان ام پژوهش رتایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.همراهی کردند تشکر و قدردانی به تمل می از تمامی کسانی که در ان ام این پژوهش ما را 

Extended Abstract 

Introduction 

Contemporary organizations operate in environments characterized by accelerating technological change, 

increasing complexity, uncertainty, intensified stakeholder expectations, and rapidly evolving social and 

institutional demands. Under such conditions, organizational survival and effectiveness increasingly depend 

on the capacity to learn, adapt, and transform accumulated knowledge into improved decisions and practices. 

At the individual level, learning involves relatively enduring changes in knowledge, cognition, attitudes, skills, 

or behavior resulting from experience, and this basic mechanism provides an important foundation for 

understanding learning at the organizational level (Gross, 2010; Gross, 2012). From an organizational 

perspective, learning involves more than the acquisition of information by individual employees; it requires 
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the systematic acquisition, interpretation, dissemination, retention, and application of knowledge across 

organizational levels. Consequently, organizational learning has emerged as a strategic capability through 

which organizations recognize environmental changes, reassess established assumptions, correct ineffective 

practices, and continuously improve their performance (Amirkabiri, 2016; Lu, 2004). The learning 

organization extends this perspective by conceptualizing learning as an embedded organizational property 

rather than an isolated educational activity. Such organizations create structures, cultures, leadership practices, 

communication systems, and human resource mechanisms that enable continuous learning at individual, group, 

and organizational levels (Rasteh Moghadam & Abbaspour, 2011; Seyfollahi, 2017). Organizational learning 

capability has also been associated with innovation because organizations capable of generating, sharing, and 

applying knowledge are better positioned to transform ideas into improved processes, products, services, and 

organizational practices (Alegre & Chiva, 2008). Empirical investigations in different organizational contexts 

have further highlighted the importance of learning-oriented structures, organizational culture, employee 

development, participation, leadership, and knowledge management in establishing learning organizations 

(Akbari, 2018; Azargoun & Fahimnia, 2012; Esmaeili et al., 2020; Henari et al., 2012; Shokri Nodeh et 

al., 2019). Organizational behavior variables are also central because learning depends on employees’ 

motivation, commitment, trust, willingness to exchange information, openness to change, and ability to 

reconsider established mental models (Heydari Tafreshi, 2016; Yaghoubi Zad & Manafi Sharafabad, 2017). 

The importance of organizational learning becomes particularly evident in environmental organizations, whose 

missions involve complex, interconnected, multidisciplinary, and rapidly changing ecological problems. 

Environmental agencies must continuously integrate scientific knowledge, regulations, technological 

developments, stakeholder expectations, field experience, and information obtained from changing 

ecosystems. Accordingly, a learning organization provides an important platform for environmental education, 

knowledge development, responsibility, and adaptive organizational action (Babazadeh et al., 2012). Recent 

developments have expanded the learning organization concept beyond its traditional focus on shared vision, 

team learning, personal mastery, and systems thinking. Sustainable leadership and managerial competencies 

are increasingly considered essential for promoting continuous knowledge development and organizational 

adaptability (Doshmangir et al., 2025; Latif, 2025). Similarly, organizational trust, social capital, and 

information-sharing willingness influence whether individual knowledge becomes collectively accessible and 

usable (Khader & Sreejith, 2026; Raharja et al., 2026). Digital transformation has also reshaped 

organizational learning by enabling faster access to information, technology-supported learning, data-driven 

decision-making, and individualized knowledge development (Gimenes & Stabile, 2024; Radkevych et al., 

2025). Nevertheless, the usefulness of technological systems depends on continued user acceptance, perceived 

value, trust, and successful interaction with digital platforms (Christy & Lisana, 2025). Knowledge 

management therefore represents another major component of contemporary learning organizations because 

organizational learning requires mechanisms through which knowledge is generated, stored, transferred, 
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integrated, and applied to organizational activities (Yazdanjoo, 2024). Experiences during organizational 

crises have further demonstrated that learning-oriented cultures strengthen organizational capacity for rapid 

adjustment and responsiveness under unexpected conditions (Alonazi, 2021). At the methodological level, 

learning organization research increasingly recognizes the importance of context-sensitive model development 

and validation. Validation studies have shown that organizational learning dimensions should be empirically 

assessed within specific professional and institutional settings (Goula et al., 2020), while mixed-methods 

approaches provide a particularly suitable strategy for identifying context-specific dimensions through 

qualitative exploration and subsequently validating those dimensions quantitatively (Behzadifar, 2024; 

Shehata & Hamad, 2026). In addition, organizational perspectives emphasizing distributed knowledge and 

holographic structures suggest that learning should be embedded throughout the organization rather than 

concentrated within specific departments (Tehrani & Ebrahimian Shiyadeh, 2010). Despite extensive 

research on learning organizations, the unique administrative, regulatory, professional, and environmental 

characteristics of governmental environmental agencies indicate that a context-specific framework is required. 

Therefore, this study aimed to develop and validate a learning organization model for the Tehran Department 

of Environment using a mixed-methods approach. 

Methods and Materials 

This developmental study employed a mixed-methods design consisting of qualitative exploration followed 

by quantitative validation. In the qualitative phase, the study population consisted of experts working in areas 

directly related to education, human resource development, and organizational processes within the 

Department of Environment. Participants were required to possess a doctoral degree and substantial relevant 

professional experience. Fifteen experts were selected through criterion-based purposive sampling, and data 

collection continued until theoretical saturation was achieved. Data were gathered through in-depth semi-

structured interviews. Recorded interviews were transcribed, reviewed, coded, and analyzed through thematic 

analysis. Initial coding generated a large set of concepts, which were progressively reduced and organized into 

basic, organizing, and overarching themes. The validity of the qualitative findings was examined using 

Lawshe’s content validity coefficient with an additional group of experts, and 88 concepts were ultimately 

retained. Inter-coder reliability was assessed using Holsti’s coefficient, which reached 0.904 and therefore 

indicated satisfactory agreement. In the quantitative phase, the statistical population consisted of employees 

and managers of the Tehran Department of Environment. A sample of 228 participants was selected randomly 

based on the required sample size. The quantitative instrument was an 88-item questionnaire developed directly 

from the qualitative findings. Its face validity was evaluated by experts, construct validity was assessed through 

factor analysis, and internal consistency was examined using Cronbach’s alpha. Because the data did not meet 

normality assumptions, partial least squares structural equation modeling was conducted using SmartPLS. The 

measurement and structural models were evaluated through factor loadings, t-values, Cronbach’s alpha, 
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composite reliability, average variance extracted, coefficient of determination, Stone–Geisser predictive 

relevance, and the overall goodness-of-fit index. 

Findings 

The qualitative analysis initially produced 268 codes from the interview data. After eliminating overlapping 

and repetitive codes, 230 basic themes were identified, and subsequent validity assessment reduced these to 

88 validated basic concepts. These concepts were organized into 15 organizing themes and nine overarching 

dimensions of the learning organization model. The nine dimensions were: assessment, system development, 

and human resource structure reform; organizational behavior; mental models; personal capability; collective 

learning; utilization of idea-generating and idea-producing capacities; shared aspiration and vision; systems 

thinking; and internal and external organizational considerations. The human resource dimension incorporated 

recruitment and employment, performance management, compensation and employee well-being, 

management and communication, organizational development, organizational structure, and knowledge 

management. Organizational behavior included commitment, competence, motivation, trust-building, access 

to information, cultural development, and organizational effectiveness. Mental models reflected value creation 

and innovative thinking, whereas personal capability encompassed adaptability, individual knowledge, 

professional management, and creativity. Collective learning emphasized participation, teamwork, shared 

thinking, and collective problem solving. The idea-generation dimension included suggestion systems, start-

ups, international interaction, successful external experiences, and mentoring capacities. Shared vision 

reflected senior management commitment and common understanding of organizational objectives. Systems 

thinking represented an integrated understanding of interdependent organizational issues, while internal and 

external considerations included regulatory, supervisory, legal, political, and institutional conditions 

influencing organizational change. 

The quantitative results supported the adequacy and validity of the proposed model. The Kaiser–Meyer–Olkin 

value was 0.907, and Bartlett’s test of sphericity was statistically significant at p<0.05, confirming that the 

sample and correlation matrix were appropriate for factor analysis. All reported t-values for the indicators 

exceeded the critical value of 1.96, supporting the statistical significance of the measurement relationships. 

Cronbach’s alpha coefficients for all constructs exceeded 0.70, indicating satisfactory internal consistency. 

Composite reliability coefficients were also above acceptable thresholds for all dimensions. Average variance 

extracted values ranged from 0.525 to 0.713, demonstrating acceptable convergent validity. The coefficient of 

determination values ranged from 0.617 to 0.828. Systems thinking demonstrated the highest R² value at 0.828, 

followed by collective learning at 0.761, assessment and structural reform at 0.744, personal capability at 

0.729, organizational behavior at 0.725, mental models at 0.711, shared vision at 0.674, organizational 

considerations at 0.625, and idea-generating capacity at 0.617. Stone–Geisser Q² values were positive for all 

dimensions and ranged from 0.100 to 0.486, with an overall mean of 0.454, indicating acceptable predictive 
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relevance. The overall goodness-of-fit index was 0.568, demonstrating a satisfactory overall fit of the proposed 

learning organization model. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that becoming a learning organization within the Department of Environment 

requires a comprehensive transformation extending beyond employee training. Learning must be 

institutionalized through coordinated structural, behavioral, cognitive, managerial, technological, and 

environmental mechanisms. The prominence of assessment, system development, and human resource reform 

suggests that organizational learning depends heavily on how employees are recruited, evaluated, developed, 

rewarded, connected, and supported. Learning cannot become sustainable when human resource systems 

reward routine compliance while innovation, knowledge sharing, and professional development remain 

peripheral. The identification of organizational behavior as a major component similarly highlights the 

importance of commitment, motivation, trust, accessibility of information, and supportive organizational 

culture. These factors determine whether employees are willing to contribute their knowledge and participate 

in collective learning processes. 

The identification of mental models and personal capability further indicates that organizational transformation 

requires changes in both individual competence and patterns of thinking. Employees must be capable of 

adapting to new environmental demands while also reconsidering established assumptions and conventional 

approaches. Collective learning extends this individual capacity into the organizational domain by converting 

dispersed knowledge into shared understanding, coordinated problem solving, and collective action. The 

separate identification of idea-generating capacities is particularly important because it indicates that a learning 

organization should not merely absorb existing knowledge but should actively create new ideas through 

suggestion systems, innovation networks, start-ups, mentoring arrangements, and external collaboration. 

Shared aspiration and vision provide direction to these learning processes by linking individual and group 

development to organizational priorities. Systems thinking, which demonstrated the strongest explanatory 

capacity in the quantitative model, appears especially relevant to an environmental organization because 

environmental problems are inherently interconnected and cannot be effectively addressed through fragmented 

administrative approaches. Finally, the inclusion of internal and external organizational considerations shows 

that organizational learning in a governmental institution is shaped not only by internal managerial decisions 

but also by legal requirements, supervisory institutions, higher-level policies, and broader political and 

administrative conditions. 

Overall, the proposed model demonstrated satisfactory reliability, validity, predictive relevance, and structural 

fit. The integration of nine interconnected dimensions provides a context-sensitive framework for 

understanding and developing organizational learning within the Tehran Department of Environment. The 

model suggests that sustainable organizational learning requires simultaneous attention to human resource 

systems, organizational behavior, personal and collective capabilities, innovation, shared vision, systems 
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thinking, knowledge processes, and institutional conditions. Accordingly, the proposed framework may serve 

as a practical basis for diagnosing organizational learning capacity, identifying areas requiring intervention, 

and designing coordinated strategies aimed at improving adaptability, innovation, knowledge utilization, and 

organizational effectiveness within environmental agencies. 
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