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چکید�ه
دنیای متغیر امروز ایجاب می کند که سازمان ها برای بقا به دنبال ابزاری نوین 
باشند. یکی از ابزارهایی که می تواند سازمان ها را در تأمین اهداف یاری دهد، 
یادگیری مستمر افراد و کارکنان با شیوه نوین و به کمک فناوری اطلاعات 

)یادگیری دیجیتال( است. 
این نوع یادگیری فرایندی است که سازمان را از ابعاد گوناگون و در جهت 
رسیدن به برنامه ها و اهداف کلی و جزئی اش یاری می رساند. به عبارت دیگر 

یادگیری )یادگیری دیجیتال( قلب تحول و بهبود سازمانی است.
 به گفته دفت1 در رابطه با ماهیت سازمان و ترسیم آینده  آن، قصد و نیت 
سازمان ها پاسخگویی به این دو سؤال است: ما به چه کاری مشغول هستیم؟ 
و ما می خواهیم چه بشویم؟ سؤال اول به رسالت یا مأموریت سازمان و دومی 
به چشم انداز سازمان اشاره دارد؛ کارکنان با یادگیری مستمر، همیشه به دنبال 
پاسخی مناسب برای این دو سؤال اساسی سازمان خود خواهند بود. لذا در این 
پژوهش موضوع؛ یادگیری دیجیتال در سازمان های یادگیرنده با هدف بررسی 
رویکرد و چالش ها به روش پیمایشی انجام گرفت که 60 نفر از کارکنان و 
مدیران جهاد دانشگاهی واحد قزوین به روش تمام شماري انتخاب شدند. ابزار 
مطالعه پرسش نامه »قابلیت یادگیري سازماني« بوده و یافته ها نشان داد: بین 
متغیر مستقل »یادگیری دیجیتال« با متغییرهای وابسته، »نگرش به مأموریت 
سازمان«، »نگرش به چشم انداز سازمان«، »نوآوری و تقویت کار گروهی و 
مشارکت سازمانی« و »تغییر و تحول سازمانی« ارتباط مثبت و معنادار وجود 
ارتباط  هیچ  کارکنان«  »انگیزه  با  دیجیتال«  »یادگیری  متغیر  بین  اما  دارد، 

معناداری یافت نشد.
واژگان�کلیدی

سازمان، یادگیری، سازمان یادگیرنده، یادگیری دیجیتال

1  -Daft



شماره 44
خرداد 98

10

مقد مه
د انسته های  به  توجه  با  ــروز  ام جهان  د ر 
و  توانایی ها  روانشناسی،  و  د نیاشناسی  نوین 
د ریافت  برای  بشری«  »طاقت  ناتوانی های 
حقیقت، با واقع بینی بیشتری ارزیابی می شوند . 
مغز و ذهن انسان د ر جریان تکامل د ر د نیای 
فیزیکی،  پد ید ه های  و  آمد ه اند   پد ید   عاد ی 
شیمیایی، اجتماعی و فرهنگی را بر بنیاد  اد راک 

شهود ی از راه حواس پنج گانه د رمی یابند .
این یقین شهود ی به واقعیت د انسته های ما 
از زمره د لایلی است که بنیاد  معرفت انسانی 
را تشکیل می د هند  و اثبات یا رد  آن به طور 
منطقی امکان پذیر نیست. توانمند ی پیش بینی 
و پیش آگهی علم از سازگاری تنگاتنگ اد راک 
)کوهن،  می گیرد   سرچشمه  واقعیت  با  ما 

.)67 :1392
سازمان های  ویژه  به  سازمان ها  د ر  مد یریت 
پایه و اساسی است که  یاد گیرند ه، وظیفه ای 
از مد یریت د ر سطح عالی تا مد یریت د ر میانه 
بنابراین  را شامل می شود .  پایین تر  و سطوح 
اما  نیست،  ــازه ای  ت چیز  یاد گیری  موضوع 
یاد گیری د یجیتال موضوعی است که د ر د هه 
اخیر د ر حوزه های مختلف به ویژه مد یریت، 
مطرح و د ر تمام جوامع پیشرفته نگاهی ویژه 
به آن می شود . با توسعه و برنامه ریزی صحیح 
د ر زمینه ی یاد گیری د یجیتال فعالیت های یک 
سازمان د ر چارچوب اهد اف و برنامه ها بهتر و 
سریع تر پیش خواهد  رفت و بهره وری و کارایی 
را موجب می شود  )الا لیند ربرگ، 1391: 50(.

بیان مسئله
به  یاد گیری  می گیرند ؛  یاد   سازمان ها  همه 
با پیرامون خود  سازگاری یافته  این معنا که 
و راه های د رست مواجهه با تغییرات محیطی 
بیاموزند ، منتهی برخی سازمان ها سریع تر  را 
موجب  که  آنچه  می گیرند .  یاد   اثربخش تر  و 
اثربخشی بیشتر سازمان های یاد گیرند ه می شود  
همان  یا  د انش  مد یریت  فرایند   پیاد ه سازی 
سازمان ها  این  د ر  افراد   یاد گیری  برنامه ریزی 
است. تکنولوژی یکی از اساسی ترین ابزارهایی 

است که د ر د هه های اخیر با تأثیر مثبت بر همه  
حوزه های کاری و علمی د ر زمینه فعالیت های 
سازمانی مؤثر بود ه است، د ر واقع سازمانی که 
از ابزار د یجیتال یا همان تکنولوژی، د ر فرایند  
یاد گیری کارکنان بهره می برد  نسبت به سایر 
سازمان ها د ر د ستیابی به برنامه ها و اهد اف خود  

بهتر و سریع ترعمل می کند .
از این رو د غد غه اصلی این تحقیق این  است: 
د ر  د یجیتال  یاد گیری  چالش های  و  رویکرد  
سازمان های یاد گیرند ه چه باید  باشد ؟ بنابراین 
فرایند   فهم  د ر  تعمیق  پژوهش  این  هد ف 
یاد گیری د یجیتال و بررسی ویژگی های یک 

سازمان د ارای این مؤلفه است.
سؤال ها 

y سؤال های اصلی
کارکنان . 1 نگرش  بر  د یجیتال  یاد گیری  آیا 

نسبت به مأموریت سازمان اثرگذار است؟
کارکنان . 2 نگرش  بر  د یجیتال  یاد گیری  آیا 

نسبت به چشم اند از سازمان اثرگذار است؟
y سؤالات فرعی
کارکنان . 1 نوآوری  با  د یجیتال  یاد گیری  آیا 

رابطه معنی د اری د ارد ؟
کارکنان . 2 انگیزه  با  د یجیتال  یاد گیری  آیا 

رابطه معنی د اری د ارد ؟
آیا یاد گیری د یجیتال با تقویت کار گروهی . 3

و مشارکت کارکنان رابطه معنی د اری د ارد ؟
تحول . 4 و  تغییر  با  د یجیتال  یاد گیری  آیا 

سازمان رابطه معنی د اری د ارد ؟
فرضیه های تحقیق

y  فرضیه های اصلی
یاد گیری د یجیتال، نگرش مثبت کارکنان . 1

افزایش  را  سازمان  مأموریت  به  نسبت 
می د هد .

مثبت . 2 نگرش  د یجیتال،  یاد گیری  آیا 
را  سازمان  چشم اند از  به  نسبت  کارکنان 

افزایش می د هد .
y  فرضیه های فرعی
یاد گیری د یجیتال با نوآوری کارکنان رابطه . 1

معنی د اری د ارد .
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یاد گیری د یجیتال با انگیزه کارکنان رابطه . 2
معنی د اری د ارد .

یاد گیری د یجیتال با تقویت کار گروهی و . 3
مشارکت کارکنان رابطه معنی د اری د ارد .

یاد گیری د یجیتال با تغییر و تحول سازمان . 4
رابطه معنی د اری د ارد .

مفاهیم و مبانی نظری تحقیق 
y یاد گیری د یجیتال مسئله جهانی

چالش ایجاد  فضاهای یاد گیری د یجیتال، ریشه 
و منشاء جهانی د ارد . همان طور که هیچ اختراع 
و نوآوری د ر یک نقطه نمی ماند  و د ر کل جهان 
مورد  استفاد ه قرار می گیرد ، یاد گیری بر مبنای 
د یجیتال نیز جهانی و رو به  گسترش است. از 
این رو این پد ید ه به عنوان یک زیرساخت و 
هم به عنوان یک موضوع بومی، اجتماعی و 
سازمانی با مسئله جهانی پیوند ی ناگسستنی 

د ارد .
د یجیتالی شد ن یک فرایند  چند وجهی است 
متغیر یک  و  افزایش ظرفیت های ساکن  که 
سازمان را به همراه د ارد . د یجیتالی شد ن هم بر 
فضای غیرد یجیتال تأثیر می گذارد  و هم از آن 

تأثیر می پذیرد .
با این پیش فرض می توان گفت هد ف رویکرد  
جهانی یاد گیری د یجیتال د ور شد ن از د ید گاه 
انتقال اطلاعات به شیوه سنتی و یک سویه و 
حرکت به سمت د ید گاه مشارکت و همکاری 
فعال همه اعضای یک سازمان و انتقال د انش 
تغییر  است.  کارآمد   کاربرد ی  و  محتوایی 
یاد گیری معلم محور به یاد گیری فراگیر محور 
و بیان فعال د انش، د رک، فهم، تجزیه و تحلیل، 

ترکیب و ارزشیابی همزمان.
y آموزش و یاد گیری

تعریف یاد گیری
کمک  به  د انایی  تقویت  معنای  به  یاد گیری 
تجربه است که از پیگیری امور به د ست می آید . 
یاد گیری به طور مد اوم و طی زمان و د ر مسیر 
و کنترل آن  به د ست می آید .  واقعی  زند گی 
تقریبا د شوار است، اما به واسطه این یاد گیری، 
یاد گیرند ه  فرد   و  شد ه  تولید   پاید ار  د انشی 

با  برخورد   هنگام  که  می یابد   را  توانایی  این 
موقعیت های مختلف رفتاری اثربخش د اشته 

باشد .
یاد گیری منجر به خلق د انش )صریح و ضمنی( 
می شود  که این د انش عد م اطمینان و غیرقابل 
کاهش  را  محیط  و  امور  بود ن  پیش بینی 

می د هد  )سبحانی نژاد ، 1385(.
تعریف یونسکو و یونیسف از یاد گیری 

معنا  این  به  زند گی1«  برای  »یاد گیری  اید ه 
سواد   انتقال د هند ه  باید   تحصیلات  که  است 
مهارت های  پایه ای،  ریاضی  مهارت های  و 
معیشت،  تولید ،  د رحوزه های  بقا  پیشرفته تر 
 – روانــی  توانایی های  و  تغذیه  و  بهد اشت 

اجتماعی باشد  )هال، 1388: 248(.
از سال )1990( د ر  انقلابی که پس  بنابراین 
حال  د ر  کشورهای  آموزشی  سیاست گذاری 
هم  که  است  این  مستلزم  د اد ،  رخ  توسعه 
مهارت علمی و هم مهارت های لازم برای بقا 
آموزش د اد ه شود  و ضمن افزایش د سترسی به 
تحصیلات و بهبود  کیفیت آن حساسیت های 

جنسیتی نیز ارتقا یابد  )هال، 1388: 256(.
تاکنون هیچ یک از حوزه های علم توسعه به 
اند ازه حوزه آموزش، خوش بینی ایجاد  نکرد ه 
است. چه د ر کشورهای شمالی و چه د ر جنوب، 
ظرفیت  همواره  سیاستمد اران  و  برنامه ریزان 
توجه  مورد   را  آموزشی  سرمایه گذاری  بالقوه 
قرار د اد ه اند ، تا به گونه ای فعال پیشرفت های 
فرد ی و ملی را ارتقا بخشند . عموما آموزش، 
متراد ف با پیشرفت توصیف شد ه و فقد ان آن 
و  آموزش  بنابراین  است.  عقب ماند گی  برابر 
ارکان  از  یکی  عنوان  به  می توان  را  یاد گیری 
اساسی سیاست گذاری سازمانی د ر نظر گرفت، 
سرمایه گذاری د ر آموزش رسمی، ابزاری مهم 
د ر راه توسعه منابع انسانی است. )هال، 1388: 

.)233
y سازمان یاد گیرند ه

سازمان یاد گیرند ه، سازمانی آگاهانه است که 

1  Learning for life
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د ر آن یاد گیری به عنوان عنصری حیاتی د ر 
ارزش ها، چشم اند ازها، اهد اف و د ر فعالیت های 
فرد ی کارکنان و ارزیابی های آن ها، مورد  نظر 
ساختاری  موانع  یاد گیرند ه  سازمان  است. 
ساختارهای  برد اشته،  میان  از  را  یاد گیری 
توانمند ی را خلق نمود ه و مراقبت، نگهد اری 
و ارزشیابی و توسعه را د ر د ستور کار خود  قرار 

د اد ه است.
سازمان یاد گیرند ه سازمانی است که د ر آن افراد  
و کارکنان به صورت فرد ی، جمعی و به کمک 
ابزار یاد گیری مستمر و مؤثر د ر مسیر بهبود  
و موفقیت سازمانی قد م برمی د ارند  )سبحانی 

نژاد ، 1385: 49(.
د ر سازمان یاد گیرند ه تمامی کارکنان خود  را 
ملزم و متعهد  به هد ف ها و به طور همزمان 
ملزم به توسعه و افزایش ظرفیت و قابلیت خود  
برای یاد گیری می د انند . افراد  به طور مستمر 
توانایی خود  را برای ایجاد  آنچه که د ر ماهیت 
محیط کاری به عنوان یک سازمان یاد گیرند ه 
نژاد ،  )سبحانی  می د هند   ارتقا  است،  لازم 

.)72 :1385
y یاد گیری سازمانی

تیلور  که  هنگامی  میلاد ی   1990 سال  د ر 
موضوع انتقال یاد گیری را برای افزایش کارایی 
و بهبود  سازمان مطرح کرد ، مفهوم یاد گیری 
سازمانی شکل گرفت )یوانک اولریش، 1999(.

اما محققان اولین بار د ر سال )1963( د و واژه 
یاد گیری و سازمان را د ر کنار هم قرار د اد ه و 
یاد گیری را به عنوان پد ید ه ای سازمانی مطرح 

کرد ند  )تمپلتون، 2002(.
یاد گیری د ر خلا روی نمی د هد . بافتی که د ر 
آن افراد  یاد  می گیرند ، محور و زمینه  یاد گیری 

است )سبحانی نژاد ، 1385: 72(. 
y یاد گیری سازمانی و سازمان یاد گیرند ه

»اسمیت« و »آراجو« بین سازمان یاد گیرند ه و 
یاد گیری سازمانی تمایز قائل هستند  به گفته 
آن ها یاد گیری سازمانی بر مشاهد ه، تجزیه و 
تحلیل فرایند های موجود  د ر یاد گیری جمعی 
است. د ر حالی که  فرد ی سازمان متمرکز  و 

از  و  د ارد   عملی  جهتی  یاد گیرند ه  سازمان 
به  که  شناسی  آسیب  یا  ارزشیابی  ابزارهای 
فرایند های  کیفیت  ارزیابی  و  توسعه  تعیین، 
می رسانند ،  مد د   سازمان  د رون  د ر  یاد گیری 

.)souitaris, 2002(  منبعث می شود
سازمان یاد گیرند ه و یاد گیری سازمانی مفاهیم 
متراد فی نیستند . یاد گیری سازمانی به مفهوم 
و  سازمان  د رون  گروه های  و  افراد   یاد گیری 
سازمان یاد گیرند ه به معنی یاد گیری سازمان 
به عنوان سیستمی کلی است )سبحانی نژاد ، 

.)1385
y  سیستم های یاد گیری د ر سازمان های

یاد گیرند ه 
فرد ی،  یاد گیری  سطح  سه  د ارای  سازمان ها 
افراد ،  اگرچه  هستند .  سازمانی  و  گروهی 
گروه ها یا تیم ها به عنوان عامل ایجاد  یاد گیری 
یاد گیرند ه  سازمان های  اما  هستند ،  سازمانی 
یاد گیری  بر  را  خود   تمرکز  اول  مرحله  د ر 
سازمانی د ر سطح سیستم ها، متمرکز می کنند ؛ 
یاد گیری د ر سطح سیستم ها بیشتر از مجموع 
یاد گیری  و  هوشی  یا ظرفیت  فرد ی  سرمایه 
وقتی روشن می شود   امر  این  است.  کارکنان 
که سازمان ها به ترکیب و سپس نهاد ینه سازی 
د ر  که  کارکنان  یاد گیری  و  هوشی  ظرفیت 
حافظه فرهنگ، سیستم د انشی و فعالیت های 
تکراری و شایستگی اساسی سازمان های آن ها 

وجود  د ارند ، می پرد ازند .
از آن  یا  معمولا کارکنان به سازمان می آیند  
تغییر  اوقات  خارج می شوند  و رهبران گاهی 
می کنند . اما حافظه سازمان؛ رفتارها، هنجارها، 
زمان  طول  د ر  را  ذهنی  الگوهای  و  ارزش ها 

حفظ می کند  )سبحانی نژاد ، 1385: 123(. 
عصر  و  اطلاعات  فناوری  نقش   -
د یجیتال بر یاد گیری سازمانی؛ فناوری 
اطلاعات به نوعی تسهیل کنند ه یاد گیری 
از طریق مرتب سازی، تنظیم الکترونیکی 
و انتقال سریع د اد ه و اطلاعات د ر سراسر 

سازمان است )خلیل، 1381: 98(.
- تفکر باز؛ تفکر باز به ارزیابی نقاد انه عملیات 
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روزمره سازمان و پذیرش اید ه های جد ید  
عبارت  به  )سینکولا، 1997(.  د ارد   اشاره 
به  سازمان  آن  د ر  که  فرایند ی  د یگر 
بازنگری د انش موجود  با مفروضات و عاد ات 
قد یمی خود  می پرد ازد . تمام سازمان های 
یاد گیرند ه موفق د ارای ویژگی »تفکر باز« 

د ر سیستم های یاد گیری خود  هستند .
y فواید  و اثرات یاد گیری د ر سازمان
به . 1 رسید ن  برای  تکنیکی  ابزار  یاد گیری 

هد ف خاصی همچون کارایی و اثر بخشی 
د ر سازمان است.

افراد  . 2 و  عناصر  پیوند   مهم  عامل  یاد گیری 
سازمان  توسعه  فرایند   د ر  د رگیر،  مختلف 

است.
یاد گیری عامل ایجاد  انگیزه د ر کارکنان است.. 3
یاد گیری عامل ایحاد  نوآوری و پیشرفت د ر . 4

کارکنان است.
د ر . 5 تحول  و  تغییر  ایجاد   عامل  یاد گیری 

سازمان است.
y  نوآوری

نوآوری یعنی به کارگیری اید ه جد ید  د ر حوزه 
کسب و کار و هر زمینه فعالیت شغلی؛ نوآوری 
یک فرایند  همیشگی، پویا و نه یک کار مقطعی 
و یکباره است. »د  راکر« نوآوری سیستماتیک 
برای  یافته  سازمان  و  هد فمند   را جستجوی 
 .)102 )معاد ی، 1395:  می کند   تلقی  تغییر 
پیتر و واترمن نیز مطرح می کنند  که توجه به 
مشتری و نوآوری مستمر د و جزء اجتناب ناپذیر 
شرکت های موفق است )معاد ی، 1395: 108(.

y  انگیزه
روانشناسان معتقد  هستند  که برای انجام هر 
بر  انگیزه  این  و  د ارد   وجود   انگیزه ای  عملی 
ارضای  یا  احتیاج  این  است؛  احتیاج  مبنای 
خود د اری  یا  انجام  انگیزه ی  که  است  خاطر 
به وجود  می آورد   انسان  را د ر  انجام کاری  از 

)صاد قپور، 1353: 102(.
y  مد ل انسانی سازمان

تأکید   انسان گرایی  فلسفه  بر  مد لی است که 
انسان های  نفوذ د ر  با  بر آن است که  د ارد  و 

سازمان و ایجاد  فضای باز انسانی د ر سازمان 
پیشبرد   د ر  انسان  از  حد اکثر  بهره گیری  به 
هد ف  های ماشینی سازمان بپرد ازد . این مد ل، 
نظام ماشینی سازمان را تحت الشعاع انسان د ر 
سازمان قرار می د هد ، ولی د ر اصل بر این انگیزه 
بهره گیری  د ر  انسان  توانایی های  از  که  است 

بیشتر از ماشین استفاد ه ببرد .
مد ل انسانی سازمان از قضایای تجویزی روابط 
قضایای  به  متعاقبا  و  می شود   شروع  انسانی 
توصیفی و عملی منابع و رفتار انسانی خاتمه 

می یابد  )کیا، 1388: 88(.
موضوع  به  اهمیت  گفت  می توان  بنابراین 
یاد گیری، افزایش آگاهی کارکنان و د ر نتیجه 
برای  ابزاری  سازمان،  د ر  بیشتر  انگیزه  ایجاد  
د ر  و  سازمان  انسانی  مد ل  اهــد اف  تحقق  

راستای این الگو حرکت کرد ن است.
y  یاد گیری رویکرد های  و  الزامات 

د یجیتال د ر سازمان های یاد گیرند ه
اطلاعاتی . 1 و  آموزشی  نیازهای  د سته بند ی 

واقعی کارکنان
توانمند ی . 2 اساس  بر  سازمانی  ارزش  خلق 

تجربی و د انشی د ر بین کارکنان
خلق انگیزه برای کسب د انش علمی و عملی . 3

د ر بین کارکنان
تخصیص منابع سرمایه ای و هزینه ای . 4
ایجاد  . 5 و  نوین  یاد گیری  فرایند   مد یریت 

سامانه یاد گیری د یجیتال
تأکید  مباحث یاد گیری بر تکنولوژی اطلاعات . 6

)پرد ازش، ذخیره، بازیابی و د ریافت د اد ه ها(
و . 7 کلامی  ارتباطات  از  مناسب  استفاد ه 

نوشتاری د ر پلتفرم های آموزشی
و .... 8
y  د ر د یجیتال  یاد گیری  چالش های 

سازمان
یاد گیری . 1 بر شیوه های  از حد   بیش  تأکید  

رسمی و سنتی
عد م تطابق مباحث با فضای د یجیتال. 2
غیر . 3 و  تکراری  نامأنوس،  مباحث  بر  تمرکز 

کارآمد 
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عد م حمایت و تعهد  مد یریت ارشد . 4
انتخاب نامناسب اعضای تیم . 5
عد م اختصاص بود جه جد اگانه و کافی. 6
تحول . 7 و  تغییر  برابر  د ر  سازمان  مقاومت 

)مختاری و فرضی، 1389(.
چارچوب نظری تحقیق

y  مد ل توالی یاد گیری رسمی اسلاند ر
یاد گیری یک فرایند  ساخت معنا است که د ر 
مد ل توالی یاد گیری رسمی اسلاند ر )2008( 
مفهوم سازی شد ه است. بر اساس اولین چرخه، 
تجزیه و تحلیل هایی که بر چگونگی تعبیر و 
برنامه  د سترس،  د ر  یاد گیری  منابع  تفسیر 
د رسی، هنجارها و ارزش های سازمانی تمرکز 

د ارند  و به علایق د انشجو پی می برند .
تحلیل  و  تجزیه  برای  را  ابزاری  چرخه  این 
فرایند  ساخت معنا د ر د انشجو مهیا می سازد ، 
د وره  طراحی  د ر  شد ه  ساخته  نشانه های  که 
گنجاند ه شوند . همچنین تجزیه و تحلیل بر 
تعامل اجتماعی طراحی شد ه برای د وره و نقش 
آن د ر اجرای سنجش سازند ه تمرکز د ارد  و به 
همان اند ازه بر فرایند  ساخت معنا د ر د انشجو 
که می تواند  با رسانه و حالات د یگر به چارچوب 
شکل بد هد ، تمرکز د ارد  یاد گیری و می تواند  با 
رسانه و حالات د یگر به چارچوب شکل بد هد ، 
تمرکز د ارد  و یاد گیری و ساخت معنای مورد  
نظر و ارائه اهد اف طراحی شد ه د وره را تحقق 

می بخشد .
چرخه د وم بر تجزیه و تحلیل شرایطی برای 
یاد گیری و ساخت معنا به عنوان ارائه یاد گیری 
منظور شد ه تأکید  د ارد ، ارائه ای که نقطه  شروع 
د ر  شد ه  تفسیر  یاد گیری  د وباره  اجرا  د ر  آن 
طراحی د وره است؛ این چرخه ابزاری را برای 
تفسیر فرایند  ساخت معنا د ر تعامل اجتماعی 
و  قرار می د هد ،  اختیار  و د ر عملکرد  د وره د ر 
البته این کار را به وسیله بحث، فرابازتاب و نقش 
آن د ر عمل ارزیابی سازند ه، انجام می د هد . این 
امر منجر به تجزیه و تحلیل نشانه های طراحی 
یاد گیری د ر عمل، می شود . د ر تجزیه و تحلیل 
د رسی  برنامه  و  تحصیلی  د وره  راهنمای  به 

یاد گیری د ر  به عنوان نشانه ها، عمل طراحی 
محیط د یجیتال، نگریسته می شود . به علاوه از 
د اد ه هایی که به شکل مد ارک نوشتاری هستند  
و شامل راهنمای مطالعه د وره و برنامه د رسی 
بود ه و همچنین از د اد ه هایی برای ارزشیابی د وره 
استفاد ه شد ه است. ارزشیابی به طور خاص بر 
و طراحی  تکنولوژی  از  د انشجو  استفاد ه  روی 

د وره تمرکز می کند . )بارتولت، 1392: 166(.
y نظریه یاد گیری اجتماعی چیست؟

جز  بــنــد ورا  اجتماعی  یاد گیری  نظریه 
تأثیرگذارترین نظریه های رشد  و تحول است. 
کلاسیک  یاد گیری  مفاهیم  از  بند ورا  اگرچه 
استفاد ه کرد ، اما یک حیطه  کاملا نوین را بنیان 
گذاشت. بند ورا معتقد  بود  که یاد گیری فقط از 
طریق یاد گیری مستقیم اتفاق نمی افتد ، بلکه از 
طریق مشاهد ه که یاد گیری غیرمستقیم است، 
هم ممکن است. د ر واقع بند ورا نقص بزرگ 
نظریه های یاد گیری کلاسیک که شناخت د ر 
آن ها جایی ند اشت را حل کرد  و با نشان د اد ن 
یاد گیری مشاهد ه ای بیان د اشت که شناخت 

د ر یاد گیری تأثیر د ارد  ) مراد ی، 1396(.
نظریه یاد گیری اجتماعی؛ یک نظریه یاد گیری 
و رفتار اجتماعی است که پیشنهاد  می کند  که 
رفتارهای جد ید  را می توان از طریق مشاهد ه و 
تقلید  از د یگران به د ست آورد . این نظریه بیان 
است  شناختی  فرایند   یک  یاد گیری  می کند  
که د ر یک زمینه اجتماعی شکل می گیرد  و 
می تواند  از طریق مشاهد ه یا آموزش مستقیم 
باشد  یا حتی د ر غیاب سیستم تشویق و تنبه 

مستقیم باشد  )تقویت(.
نیز رخ  یاد گیری  و  رفتار  بر مشاهد ه،   علاوه 
مجازات  و  پاد اش  مشاهد ه  طریق  از  می د هد  
نیابتی  عنوان  به  شد ه  شناخته  فرایند   یک 
تقویت می شود . هنگامی که یک رفتار خاص 
است پاد اش به  طور منظم آن را به احتمال 
زیاد  پایبند  کند ؛ اگر یک رفتار خاص است که 
به  طور مد اوم تنبیه آن خواهد  شد  به احتمال 

زیاد  د ست برد ارد .
مطالعه یاد گیری از طریق تقلید  توسط د و تن 
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میلر  نیل  یعنی  هال،  کلارک  د انشجویان  از 
ولی  شد ؛  پایه گذاری   )1941( د لارد   جان  و 
نظریه تقلید  و سرمشق گیری جد ا از ریشه های 
رفتارگرایی خود  د ر اوایل د هه )1960( شکل 
یاد گیری  اصولا  که  نظریه،  این  رشد   گرفت. 
نامید ه شد ، تا حد  زیاد ی مرهون  مشاهد ه ای 
از  باند ورا  آلبرت  نوشته های  و  پژوهش ها 
د ر  باند ورا  چشم اند از  بود .  استانفورد   د انشگاه 
طول سال های متماد ی به  طور شایان توجهی 
توسعه یافته و به عنوان نیروی سوق د هند ه ای 
کار  به  سرمشق گیری،  و  تقلید   تحقیقات  د ر 

خود  اد امه می د هد .
یکپارچه  نظریه ای  اجتماعی  یاد گیری  نظریه 
از نگاه رفتاری و شناختی است که مبین آن 
است که یاد گیری د ر موقعیت های گوناگونی 
د ر جهانی واقعی می تواند  رخ بد هد  )1963( 
سالی بود  که بند راو و والتر آن را بیان د اشتند  
)1977( د ر نهایت با اصول یاد گیری اجتماعی 

نظریه را به شرح زیر اعلام کرد ند :
و  د یگران  رفتار  کرد ن  مشاهد ه  با  مرد م   -

پیامد های آن رفتارها می توانند  یاد  بگیرند .
- یاد گیری بد ون تغییری د ر رفتار روی می د هد .

- پیامد های رفتار د ر یاد گیری نقش د ارند .
- شناخت د ر یاد گیری نقش د ارد .

عوامل محیطی د ر یاد گیری اجتماعی
تقلید  رفتار مرد مان د یگر از چشم اند از شرطی 
شد ن کنشگر، با برنامه تقویت ناپیاپی حفظ و 
نگهد اری می شود ، افراد  همیشه به د لیل تقلید  
کرد ن پاسخ های د یگران تقویت نمی شوند ، بلکه 
آن ها اغلب از اد امه تقلید  کرد ن اطرافیانشان به 
حد  کافی تقویت می شوند . د ر واقع خود  تقلید  
یک عاد ت می شود ، پد ید های که میلر و د لارد  
آن را تقلید  تعمیم یافته نامید ه اند . مرد م اغلب 
برای سرمشق گیری از رفتارهای د یگران تقویت 

می شوند . 
الگوها و زمینه فرایند های شناختی

د ر  اجتماعی  یاد گیری  نظریه  شناختی  بعد  
بسیاری از جنبه های این نظریه آشکار است؛ 
یاد گیری بد ون عملکرد ، پرد ازش شناختی د ر 

حین یاد گیری، انتظارها و آگاهی از وابستگی های 
پاسخ - پیامد  را می توان به عنوان نمونه ذکر 
معرفی  را  الگو  مختلف  نوع  سه  پاند ورا  کرد . 
می کند : هنگامی که ما د رباره سرمشق گیری 
زند ه-  الگوی  یک  د رباره  اغلب  می کنیم،  فکر 
شخصی واقعی که رفتار ویژه ای را ابراز می کند ، 
فکر می کنیم. اما می توانیم با مشاهد ه یک الگوی 
نماد ین )شخص یا شخصیتی که د ر یک فیلم، 
شوی تلویزیون، کتاب یا د یگر رسانه ها به نمایش 
د ر می آید ( نیز یاد  بگیریم. برای مثال، بسیاری 
فوتبال،  بازیکنان  از  را  رفتارشان  کود کان  از 
شخصیت های  یا  ــد رول  ان راک،  خوانند گان 
افسانه ای از قبیل سوپرمن الگوبرد اری می کنند ؛ 
بالاخره می توانیم از آموزش های کلامی- توصیف 
د رباره چگونه رفتار کرد ن، بد ون این که اصلا 
انسان د یگری )زند ه یا نماد ین( موجود  باشد ، یاد  
بگیریم. د ر زیر بعضی از فرایند های نماد ین که 
شامل فرایند های رفتاری و شناختی است ذکر 

شد ه است: 
توجه؛. 1
حفظ؛. 2
بازتولید ؛. 3
انگیزه )ویکی پد یا، د ی ماه، 1396(.. 4

مد ل یاد گیری سازمانی د نتون 
د نتون طی یک تحقیق بر روی پنج شرکت د ر 
طول سال های )1995( – )1985( ویژگی های 

سازمانی را مطرح کرد .

نمود ار1. مد ل یاد گیری د نتون
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پیشینه تحقیق
y  صومعه منتظر  ناد یا  حسینی،  علی  محمد  

سرایی، شهرام یزد انی و محمد  رضا نخستین 
)1392(، د ر تحقیقی توصیفـي- مقطعي با 
سازمانی،  یاد گیری  قابلیت  وضعیت  عنوان؛ 
موانع و تسهیل کنند ه های یاد گیری سازمانی 
د ر د انشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی؛ 120 
نفر از کارکنان و مد یران این د انشگاه به روش 
مطالعه  ابزار  شد ه اند .  انتخاب  شماري  تمام 
بود ه  سازماني  یاد گیري  قابلیت  پرسش نامه 

است.
یافته ها نشان د اد : وضعیت یاد گیري سازماني 
د ر این د انشگاه بالاتر از سطح متوسط است 
با  موانع  مهم ترین  همچنین   .)1125/120(
تمایل  و  »عاد ت  به  مربوط   95/3 میانگین 
وکمبود   قد یمي  به روش هاي  کارها  انجام  به 
مهم ترین  اســت،  ارشــد «  مد یران  حمایت 
عامل تسهیل کنند ه با میانگین 24/4 مربوط 
به»ضروري د انستن به کارگیري آموخته ها د ر 
عمل« بود ه است. نتایج تفاوت معناد اري بین 
متغیرهاي جنس، سن، سطح تحصیلات، پست 
سازماني، سابقه کاري و نوع استخد ام با قابلیت 

یاد گیري سازماني نشان ند اد .
y  باشکوه محمد   کلور،  رحیمی  حسین 

عنوان  با  تحقیقی  د ر  )1394(؛  اجیرلو 
د ر  سازمانی  یاد گیری  تسهیل کنند ه های 
تحصیل  از  متفاوتی  جنبه های  طراحی؛ 
د انش، تسهیم و به کارگیری که د ر ارتباط با 
پیامد ها است بررسی شد ه است. متخصصان 
طراحی د ر شرکت های ساخت  و ساز ویتنام 
به  طراح  که 339  بود ند   پیمایش  موضوع 

عنوان نمونه انتخاب شد ند . 
یافته ها: اثر تعهد  رهبری بر روی هر د و عملکرد  
و جو سازمانی با اهمیت برآورد  شد . انگیزانند ه ها 
تنها ارتباط مثبتی با عملکرد  د اشتند  و تعامل 
کارکنان اثر مثبتی روی جو سازمانی د اشت. 
نتایج مقاله پشتوانه ای از مطالعات مفهومی د ر 
نتایج مطالعه نشان د اد  که هر  اد بیات است. 
کد ام از این عوامل نقش و تأثیر متفاوتی روی 

فرایند یاد گیری سازمانی و نتایج د ارند .
y  با پژوهشی  د ر   )1395( نصراللهی  مهد ی 

عنوان: یاد گیری سازمانی: مروری بر مفاهیم و 
مد ل ها؛ مفهوم یاد گیری سازمانی و مد ل های 
مختلف آن را مورد  بررسی قرار د اد ه است. به 
این منظور، ابتد ا تعاریفی از یاد گیری سازمانی 
ارائه کرد ه سپس د لایل اهمیت این مفهوم و 
نیز تفاوت های اساسی آن با سازمان یاد گیرند ه 
مورد  بحث قرار گرفته است. پژوهشگر، 7 مد ل 
با موضوع  پژوهشگران گوناگون  از  متفاوت 
مفهوم یاد گیری سازمانی که هر یک از این 
مد ل ها با رویکرد  خاصی یاد گیری سازمانی 
است.  نمود ه  بررسی  را  نمود ه اند   تحلیل  را 
د ر بخش نتیجه گیری نیز مقایسه جامعی د ر 
خصوص شاخص های مطرح شد ه د ر مد ل ها 

را مورد  بررسی انجام د اد ه است.
روش شناسی تحقیق

هد ف،  نظر  از  پژوهش  این  د ر  تحقیق  روش 
توسعه ای- کاربرد ی و از نظر زمان گرد آوری 
پیمایش  است.  مقطعی  پیمایشی-  د اد ه هــا، 
به ویژه  از شایع ترین روش های تحقیق  یکی 
د ر کشور خود مان است و از تعریف و تحد ید  
مسئله آغاز می شود ، با بیان پیشینه و فرضیات 
و نظریاتی وارد  حوزه  عمل و مید ان می شود  و 
با تهیه  پرسشنامه و ابزارهای د یگر اد امه می یابد  
تا بالاخره پس از جمع آوری د اد ه ها به کمک 
علم و نرم افزارهای آماری به پرد ازش و بحث و 

بررسی یافته ها بپرد ازد .
با توجه به این که روش پیمایشی است. تکنیک 
مناسب این روش پرسش نامه محقق ساخته 

است.
یافته های تحقیق

همان طور که از جد ول فوق ملاحظه می شود  
میزان  د ر  د یجیتال  یاد گیري  مستقل  متغیر 
تأثیر مثبت و معني د اري  نگرش به مأموریت 
د ارد  و با افزایش یاد گیري د یجیتال میزان نگرش 

.)p<0.001(  به مأموریت نیز افزایش می یابد
همان طور که از جد ول فوق ملاحظه می شود  
میزان  د ر  د یجیتال  یاد گیري  مستقل  متغیر 
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نگرش مثبت کارکنان نسبت به چشم اند از تأثیر 
مثبت و معني د اري د ارد  و با افزایش یاد گیري 
د یجیتال میزان نگرش به مأموریت نیز افزایش 

.)p<0.001(  می یابد
د اد ه هــاي  بود ن  نرمال  فرض  بررسي  براي 
اسمیرینوف  کولموگروف  آزمون  از  متغیرها 
استفاد ه شد ه که تنها متغیر تقویت کار گروهي 
نرمال شد  و د ر بقیه متغیرهاي نوآوري کارکنان، 
انگیزه کارکنان و تغییر و تحول سازمان فرض 

نرمال بود ن د اد ه ها پذیرفته نشد .
برای بررسی رابطه متغیرهای مورد  مطالعه انواع 
مختلفی از روش محاسبه ضریب همبستگی 
وجود  د ارد  که انتخاب آن ها به نوع مقیاس مورد  
رابطه متغیرهای مورد  مطالعه  نوع  یا  مطالعه 
این  به  توجه  با  مطالعه  این  د ر  د ارد .  بستگی 
که فرض نرمال بود ن متغیرهای مورد  بررسی 
پذیرفته نشد  از ضریب همبستگی اسپیرمن برای 

برآورد  میزان رابطه بین متغیرها استفاد ه شد . 

جد ول شماره 3: استفاد ه از ضریب همبستگی 
اسپیرمن د ر تعیین میزان ارتباط بین متغیرهای؛ 

یاد گیري د یجیتال و نوآوري کارکنان.

یاد گیري متغیر
سطح معني د اريد یجیتال

0/001 <0/720نوآوري کارکنان

با توجه به نتایج به د ست آمد ه د ر جد ول )3(
میزان ارتباط بین متغیرهای یاد گیري د یجیتال 
معنی د ار  د ر سطح 0/05  کارکنان  نوآوري  با 
د و  این  بین  همبستگی  میزان  و  است  شد ه 
متغیر به مقد ار 0/720 به د ست آمد ه است که 
نشان د هند ه وجود  ارتباط تقریبا خوب و مثبتي 
بین د و متغیر است، به عبارت د یگر با افزایش 
و  د یجیتال  یاد گیري  متغیرهاي  از  کد ام  هر 
نوآوري کارکنان متغیر د یگر نیز افزایش قابل 

توجهي د ارد . 

جد ول شماره 4: استفاد ه از ضریب همبستگی 
اسپیرمن د ر تعیین میزان ارتباط بین متغیرهای؛ 

یاد گیري د یجیتال و انگیزه کارکنان.

یاد گیري متغیر
د یجیتال

سطح 
معني د اري

0/2090/037انگیزه کارکنان

با توجه به نتایج به د ست آمد ه د ر جد ول )4( 
میزان ارتباط بین متغیرهای یاد گیري د یجیتال 
با انگیزه کارکنان د ر سطح 0/05 معنی د ار شد ه 
است )P = 0/037( و میزان همبستگی بین 
این د و متغیر به مقد ار 0/209 به د ست آمد ه 

است. 

جدول شماره 1: آنالیز رگرسیون جهت پیش بیني نگرش به مأموریت بر اساس یادگیري دیجیتال. 

سطح معني داري
ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

متغیر
Beta ضریب خطاي استاندارد B ضریب

0/000 0/839 3/891 ثابت
0/000 0/381 0/037 0/152 یادگیري دیجیتال

جدول شمار 2: آنالیز رگرسیون جهت پیش بیني نگرش به چشم انداز بر اساس یادگیري دیجیتال. 

سطح معني داري
ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

متغیر
Beta ضریب خطاي استاندارد B ضریب

0/000 0/839 4/186 ثابت
0/001 0/335 0/041 0/145 یادگیري دیجیتال
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جد ول شماره 5: استفاد ه از ضریب همبستگی 
اسپیرمن د ر تعیین میزان ارتباط بین متغیرهای؛ 

یاد گیري د یجیتال و تقویت کار گروهي و مشارکت 
کارکنان.

یاد گیري متغیر
د یجیتال

سطح 
معني د اري

تقویت کار گروهي و 
0/001 <0/516مشارکت کارکنان

با توجه به نتایج به د ست آمد ه د ر جد ول )5( 
میزان ارتباط بین متغیرهای یاد گیري د یجیتال 
با تقویت کار گروهي و مشارکت کارکنان د ر 
سطح 0/05 معنی د ار است و میزان همبستگی 
بین این د و متغیر به مقد ار 0/516 به د ست 
آمد ه است که نشان د هند ه وجود  ارتباط تقریبا 
متوسط و مثبتي بین د و متغیر است، به نوعي 
یاد گیري  متغیرهاي  از  کد ام  هر  افزایش  با 
د یجیتال و یا تقویت کار گروهي و مشارکت 

کارکنان متغیر د یگري نیز افزایش مي یابد . 

جد ول شماره 6: استفاد ه از ضریب همبستگی 
اسپیرمن د ر تعیین میزان ارتباط بین متغیرهای؛ 

یاد گیري د یجیتال و تغییر و تحول سازمان. 

یاد گیري متغیر
د یجیتال

سطح 
معني د اري

تغییر و تحول 
0/001 <0/466سازمان

با توجه به نتایج به د ست آمد ه د ر جد ول )6( 
میزان ارتباط بین متغیرهای یاد گیري د یجیتال 
 0/05 سطح  د ر  سازمان  تحول  و  تغییر  با 
میزان  و   )P  >  0/001( است  شد ه  معنی د ار 
همبستگی بین این د و متغیر به مقد ار 0/466 
وجود   نشان د هند ه  که  است  آمد ه  د ست  به 
ارتباط تقریبا متوسط و مثبتي بین د و متغیر 
از  کد ام  هر  افزایش  با  د یگر  عبارت  به  است. 
متغیرهاي یاد گیري د یجیتال یا تغییر و تحول 

سازمان متغیر د یگري نیز افزایش مي یابد .
بحث و نتیجه گیری

انسان،  از  گونه  نظام  مجموعه ای  سازمان 

تکنولوژی و محیط زیست )مد یریت بر اساس 
مد یریت  نوع  و  ساخت  ماهیت  که  سیستم( 
د و قطب  بین  بر حسب شرایط محیطی  آن 
ماشینی و انسانی قرار گرفته و ترکیبی وضعی، 
می گیرد   خود   به  استاند ارد   غیر  و  اقتضایی 
رفتاری  به  را  سازمان  و  اقتضایی(  )مد یریت 
خاص وامی د ارد  که حاصل تأثیر و تأثر متقابل 
)انسان، محیط و تکنولوژی و ساخت سازمانی( 
می شود .  نامید ه  سازمانی  رفتار  که  است، 
بنابراین د رباره مد ل )انسانی - ماشینی( از آنجا 
که سهم یاد گیری د ر توسعه سازمانی به سمت 
صد  د ر صد  میل می کند ، باید  د ید  که چگونه 
می توان از یاد گیری هد فمند  د ر راه بهینه سازی 

فعالیت های سازمانی و ارتقای آن بهره برد .
این  از  فراتر  را  پا  باید   سازمان ها  مد یران 
و  جزء  را  رویکرد   این  و  بگذارند   محد ود یت 
برنامه ریزی  فرایند   لاینفک  و  اصلی  بخش 
معنای  به  این  و  د هند   قرار  خود   راهبرد ی 
است  نقش سنتی یک سازمان  از  د ور شد ن 
را  مستمر  یاد گیری  می بایست،  سازمان ها  و 
زمینه های  ایجاد   منظور  به  ابزاری  عنوان  به 
خلاقیت، نوآوری، الگوهای کارآمد تر د ر راستای 
هد ف افزایش بهره مند ی به کار گیرند  و از آن 
د ر جهت د ستیابی به عملکرد  موفق استفاد ه 

نمایند  و به نوبه خود  د ر این روند . 
پس از آزمون تحلیل، توصیف آماری و بررسی 
شد ه  حاصل  نتایج  متغیر ها  بین  همبستگی 

عبارت است از:
y  بررسی فرضیه های اصلی

- یاد گیری د یجیتال، نگرش مثبت کارکنان 
افزایش  را  سازمان  مأموریت  به  نسبت 

می د هد .
نگرش  پیش بیني  جهت  رگرسیون  آنالیز 
د یجیتال  یاد گیري  اساس  بر  مأموریت  به 
د یجیتال  یاد گیري  متغیر مستقل  د اد :  نشان 
و  مثبت  تأثیر  مأموریت  به  نگرش  میزان  د ر 
معني د اري د ارد  و با افزایش یاد گیري د یجیتال 
میزان نگرش به مأموریت نیز افزایش می یابد  

.)p>0.001(
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مثبت  نگرش  د یجیتال،  یاد گیری  آیا   -
را  سازمان  به چشم اند از  نسبت  کارکنان 

افزایش می د هد .
به  نگرش  پیش بیني  جهت  رگرسیون  آنالیز 
چشم اند از بر اساس یاد گیري د یجیتال نشان 
د اد : می شود  متغیر مستقل یاد گیري د یجیتال 
به  نسبت  کارکنان  مثبت  نگرش  میزان  د ر 
چشم اند از تأثیر مثبت و معني د اري د ارد  و با 
به  نگرش  میزان  د یجیتال  یاد گیري  افزایش 

 )p>0.001(  مأموریت نیز افزایش می یابد
y  بررسی فرضیه های فرعی

- یاد گیری د یجیتال با نوآوری کارکنان رابطه 
معنی د اری د ارد .

متغیرهای؛  بین  ارتباط  میزان  تعیین  د ر 
یاد گیري د یجیتال و نوآوري کارکنان از ضریب 
همبستگی اسپیرمن استفاد ه شد  و نتایج نشان 
یاد گیري  متغیرهای  بین  ارتباط  میزان  د اد : 
کارکنان د ر سطح 0/05  نوآوري  با  د یجیتال 
د و  این  بین  همبستگی  میزان  و  معنی د ار 
متغیر به مقد ار 0/720 به د ست آمد ه است که 
نشان د هند ه وجود  ارتباط مثبتي بین این د و 
متغیر است، به عبارت د یگر با افزایش هر کد ام 
نوآورد ي  و  د یجیتال  یاد گیري  متغیرهاي  از 
کارکنان متغیر د یگر نیز افزایش قابل توجهي 

د ارد .
- یاد گیری د یجیتال با انگیزه کارکنان رابطه 

معنی د اری د ارد .
د ر تعیین میزان ارتباط بین متغیرهای؛ یاد گیري 
د یجیتال و انگیزه کارکنان از ضریب همبستگی 
اسپیرمن استفاد ه شد  و نتایج نشان د اد : با توجه 
به نتایج به د ست آمد ه د ر جد ول )4( میزان 
با  د یجیتال  یاد گیري  متغیرهای  بین  ارتباط 
انگیزه کارکنان د ر سطح 0/05 معنی د ار شد ه 
است )P = 0/037( و میزان همبستگی بین 
این د و متغیر به مقد ار 0/209 به د ست آمد ه 
معناد ار  ارتباط  از عد م وجود   است. کهحاکی 
بین این د و متغیر است. به عبارت د یگر بین 
متغیرهای؛ یاد گیري د یجیتال و انگیزه کارکنان 

ارتباط مستقیم و مثبتی وجود  ند ارد .

- یاد گیری د یجیتال با تقویت کار گروهی و 
مشارکت کارکنان رابطه معنی د اری د ارد .

متغیرهای؛  بین  ارتباط  میزان  تعیین  د ر 
گروهي  کار  تقویت  و  د یجیتال  یاد گیري 
ضریب  از  استفاد ه  با  کارکنان  مشارکت  و 
همبستگی اسپیرمن مشخص شد : ارتباط بین 
کار  تقویت  با  د یجیتال  یاد گیري  متغیرهای 
و مشارکت کارکنان د ر سطح 0/05  گروهي 
این  بین  همبستگی  میزان  و  است  معنی د ار 
د و متغیر به مقد ار 0/516 به د ست آمد ه است 
متوسط  تقریبا  ارتباط  نشان د هند ه وجود   که 
و مثبتي بین د و متغیراست، به عبارت د یگر 
یاد گیري  متغیرهاي  از  کد ام  هر  افزایش  با 
مشارکت  و  کارگروهي  تقویت  یا  د یجیتال 

کارکنان متغیر د یگري نیز افزایش مي یابد .
تحول سازمان  و  تغییر  با  د یجیتال  یاد گیری 

رابطه معنی د اری د ارد .
متغیرهای؛  بین  ارتباط  میزان  تعیین  د ر 
سازمان  تحول  و  تغییر  و  د یجیتال  یاد گیري 
اسپیرمن  همبستگی  ضریب  از  استفاد ه  با 
متغیرهای  بین  ارتباط  میزان  شد :  مشخص 
یاد گیري د یجیتال با تغییر و تحول سازمان د ر 
و   )P > سطح 0/05 معنی د ار است )0/001 
میزان همبستگی بین این د و متغیر به مقد ار 
0/466 به د ست آمد ه که نشان د هند ه وجود  
ارتباط تقریبا متوسط و مثبتي بین د و متغیر 
از  کد ام  هر  افزایش  با  د یگر  عبارت  به  است 
متغیرهاي یاد گیري د یجیتال یا تغییر و تحول 

سازمان متغیر د یگري نیز افزایش مي یابد .
بنابراین نتایج کلی این تحقیق نشان می د هد  
که بین متغیر مستقل »یاد گیری د یجیتال« 
مأموریت  به  »نگرش  وابسته،  متغیرهای  با 
سازمان«،  چشم اند از  به  »نگرش  سازمان«، 
مشارکت  و  گروهی  کار  تقویت  و  »نــوآوری 
سازمانی« و »تغییر و تحول سازمانی« ارتباط 
متغیر  بین  اما  د ارد ،  وجود   معناد ار  و  مثبت 
»یاد گیری د یجیتال« با »انگیزه کارکنان« هیچ 

ارتباط معناد اری یافت نشد .
حاضر،  تحقیق  نتایج  به  توجه  با  پایان  د ر 
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ارتباط  و  اهمیت  د لیل  به  می شود   پیشنهاد  
»یاد گیری د یجیتال« با مؤلفه های مورد  بررسی 
و مؤثر د ر مد یریت سازمانی، مسئولان و مد یران 
رشد   و  تقویت  موضوع  به  سازمان ها  عالی 
یاد گیری د یجیتال اهمیت ویژه ای قائل باشند  
چرا که رشد  و توسعه همه جانبه سازمان را به 

د نبال خواهد  د اشت.
منابع 

یاد گیری . 1 نشانه های   .)1391( جی.  لیند برگ،  الا 
برای اجرا د ر یک محیط د یجیتال، ترجمه پروین 
مظهری، ماهنامه عصر ارتباطات شماره 75، صفحات 

.54 – 50
مد یریت، . 2 جد ید   عصر   .)1387( ریچارد .  د فت،  ال. 

ترجمه طاهره فیضی و محمد  علی سرلک، انتشارات 
گستره، تهران.

بارتولت، جف. )1392(. یاد گیری د ر عصر د یجیتال؛ . 3
شگفتی د نیای ابزارهای د یجیتال آموزشی، ترجمه 
حنیف خالقی، ماهنامه شبکه: مهر، صفحات 166 و 

.167
یوزباشی، . 4 و  بهنام  شهائی،  مهد ی؛  نژاد ،  سبحانی 

نشر  یاد گیرند ه،  سازمان های   .)1385( علیرضا. 
یسطرون، چاپ اول، تهران.

رمز . 5 تکنولوژی؛  مد یریت   .)1381( طارق.  خلیل، 
موفقیت د ر رقابت و خلق ثروت، مترجم سید  کامران 

باقری، انتشارات پیام متن، تهران.
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مفاهیم، نظریه ها وکاربرد ها، انتشارات د انشگاه تهران.
ریچارد ، ال. د فت. )1381(. مبانی تئوری و طراحی . 8

اعرابی،  محمد   و  پارسائیان  علی  ترجمه  سازمان، 
انتشارات پژوهش های فرهنگی، تهران.

و . 9 سازمان  نظریه های   .)1395( محسن.  حلاجی، 
مد یریت، انتشارات ابن سکیت، کرج.

رضائیان، علی. )1385(. مبانی سازمان و مد یریت، . 10
انتشارات سمت، تهران.

انقلاب . 11 ساختارهای   .)1392( اس.  توماس  کوهن، 
علمی، ترجمه عباس طاهری، انتشارات قصه، تهران.

جهانی . 12 شناسی  جامعه   .)1389( ساسیکا.  ساسن، 
شد ن، ترجمه مسعود  کرباسیان، انتشارات چشمه، 

تهران.
سیاست . 13  .)1388( جیمز.  میجلی،  و  آنتونی  هال، 

اجتماعی و توسعه، ترجمه مهد ی ابراهیمی، علیرضا 
صاد قی، انتشارات جامعه شناسان، تهران.

فرخ. . 14 نامور،  قربانی  و  امیر  لاله،  فرهاد ؛  معاد ی، 
)1395(. مد یریت تکنولوژی و نوآوری د ر سازمان، 

انتشارات پژوهش های د انشگاه، تهران.
صاد قپور، ابولفضل و مقد س، جلال. )1353(. نظریه . 15

آموزش  مرکز  انتشارات  مد یریت،  و  سازمان  جد ید  
مد یریت د ولتی، تهران.

و . 16 مد یریت  تئوری های   .)1375( منوچهر.  کیا، 
مد ل های سازمان، انتشارات مرکز آموزش مد یریت 

د ولتی، تهران.
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