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يادگيري سازماني در  هاي كنندهتسهيلتأملي بر
  هاي امنيتي سازمان

  

    1عليرضا تنهايي
  2دانيال حيدري

  3مهدي اسمعيلي 
  15/10/1396: افتيدر خيتار
  15/12/1396: پذيرش خيتار

  

  چكيده
كند و عملكردهاي آموزد، تغيير ميآن سازمان در طول زمان مي يادگيري سازماني، فرآيندي است كه از طريق

هاي امنيتي انجام  هاي يادگيري سازماني در سازمان بخشد. اين تحقيق با هدف شناخت تسهيل كننده خود را بهبود مي
هاي يادگيري سازماني  ده تا به اين سؤال اساسي پاسخ داده شود كه تسهيل كنندهشده است. در اين راستا تلاش ش

تحليلي است. جامعه آماري شامل  -اي و از روش تحقيق توصيفيهاي امنيتي كدامند؟ نوع تحقيق توسعه در سازمان
بقه خدمتي در سال سا15نظر و خبره در حوزه يادگيري و آموزش است كه حداقل داراي نفر از افراد صاحب 50

دست  باشند. روايي پرسشنامه با استفاده از فرمول آلفاي كرونباخ محاسبه كه عدد بههاي امنيتي كشور مي سازمان
اي و ميداني، اطلاعات ) بيانگر روايي بالاي پرسشنامه است. محقق پس از انجام مطالعات كتابخانه91/0آمده(

درصد  2/92باطي مورد آزمايش قرار داده كه نتايج حاصله حاكيست  استخراج شده را از طريق آمار توصيفي و استن
  پاسخ دهندگان معتقدند ايجاد و تقويت جو مناسب براي يادگيري كاركنان، ايجاد فرصت و حمايت مديران در به

هاي  ماندر ساز ها ها، ايجاد جو صداقت و اعتماد در بين كاركنان و تعامل و بهبود ارتباط بين آنكارگيري آموخته
  امنيتي بيشترين تأثير را در تسهيل يادگيري سازماني داشته است.

 

  هاي امنيتي تسهيل كننده، يادگيري، يادگيري سازماني ، سازمان :گانواژ ديكل
  
  

                                                           
 atanhayee@yahoo.comمي دانشجوي دكتري مديريت آموزش عالي دانشگاه خوارز  1
  كارشناس ارشد علوم اطلاعات (نويسنده مسئول)  2
 كارشناس ارشد علوم اطلاعات  3
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  مقدمه     
هاي زندگي بوده و تلاش براي مواجهه با آن از در عصر فعلي تغييرات وجه مشترك تمام عرصه

ها چگونه با موج عظيم ايـن تغييـرات اما سازمان رود؛شمار مي راروي بشر بههاي فترين چالش مهم
العمل مناسب بايد آمادگي و تعهد لازم براي تغييـر را ها براي داشتن عكسشوند؟ سازمانمواجه مي

دسـت خواهنـد آورد  هايي موفقيت را در آينده بـه سازمان 1بنا به گفته پيتر سنگه در خود ايجاد كنند.
 رنـديبگشف كنند چگونه از تعهد و ظرفيـت يـادگيري افـراد در همـه سـطوح سـازمان بهـره كه ك

هاي امروزي بر عهـده دارد و منبـع  اي در سازمانبنابراين يادگيري نقش ويژه ).1:1389ويري،حضرتي(
عامـل  تر و بهتر نسبت به رقبا است؛ چراكـه يـادگيري ها، يادگيري سريعقدرت و ماندگاري سازمان

خواهد در دنياي نوين و محيط رقابتي پابرجا بمانـد. امـروزه ي و مورد نياز سازماني است كه مياصل
 از ).2: 1387شـريفي و اسـلاميه، ( سرعت فزاينده تغيير اسـتبا يادگيري جاده حياتي شناخت و انطباق 

ا دچـار هها فقر يادگيري است. اين امر كه سازمانسوي ديگر يكي از دلايل عمده شكست سازمان
گـردد. تحقيقـات ها بر مينحوة مديريت آن يك مسئله تصادفي نيست و به زينفقر يادگيري هستند 

داده است و با توجـه بـه ايـن  مختلف نيز رابطه تنگاتنگ توان يادگيري با موفقيت سازمان را نشان
خت تسـهيل چگونگي يـادگيري و شـنا فراگرفتنهاي مديران دغدغه ترين مهمامر، امروزه يكي از 

  توانايي تطبيق خود با شرايط متغير محيطي است. منظور به هاي آن كننده
ها در دنياي متحـول و متغيـر هاي امنيتي و تلاش اين سازمان به ماهيت كاري سازمان توجه با

بـودن ايـن تهديـدات، توجـه بـه يـادگيري  روز بـههاي امنيتي و  به لحاظ گستره تهديدات و آسيب
هاي پيرامـوني  هاي نوين مقابله با آسيبمبحثي كه دانش عنوان بههاي آن  ل كنندهسازماني و تسهي

در اين پژوهش بناست مـورد  را به كاركنان جامعه اطلاعاتي منتقل نمايد موضوعي حياتي است كه
  واكاوي قرار گيرد.

  
  
 

                                                           
1 Peter senge 
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  مسئلهبيان 
ساختار و  بر  هيتكبا  اند،آمده وجود به قبل هايدهه كه ايپيچيده و بزرگ هاي سازمان بايد گفت

محيط كنوني پر از تلاطم و رقابتي بـه لحـاظ سياسـي، امنيتـي،  با تطبيق توان شرح وظايف سابق
 و تـوان سـنتي سـاختارهاي ها، باهاي امنيتي هم مانند ديگر سازمان سازمان. ندارند اقتصادي و... را

تغييـرات گسـترده  بـه توجـه بـا ژهوي بـه پيرامـوني محـيط تغييرات با همسويي جهت لازم انعطاف
 سـاختار تغييـر بقاء و موفقيت در عرصه مأموريت ناچارنـد يـا براي ها را نداشته وتهديدات و آسيب

آورنـد كـه ايـن  دست به را جهاني تغييرات با مقابله توان تا كنند مجهز ابزارهايي به را خود يا دهند
ها قابل تحقـق خواهـد ازماني در اين سازمانمهم در سايه نهادينه نمودن موفق مبحث يادگيري س

وابسته اسـت  اي به اين موضوعطور ويژه ها بهبايد گفت در عصر فعلي موفقيت سازمان در واقع. بود
آوري، ذخيـره و دانش را در بين كاركنان در سطوح مختلف جمع صورت مؤثر ها به كه چطور سازمان

م براي پرداختن به اين مهـم توجـه بـه مبحـث يـادگيري كارهاي لازنمايند. يكي از راهبازيابي مي
هـا در مسـير يـادگيري سـازماني بـا دو مسـير يكـي موضوع مهم اينكه سازمان اما؛ سازماني است

در كنار نيروهاي بازدارنـده  1و به نظر كرت لوين هستندمواجه ها  تسهيل كنندهمحدوديت و ديگري 
گري از نيروهاي وادارنده هستند كه محـرك يـادگيري شوند دسته ديكه مانع يادگيري سازماني مي

از سوي ديگر بايد توجـه داشـت يـادگيري اثربخشـي سـازماني صـرفاً بـا ارائـه  شوند.سازماني مي
هايي را فراهم كند شود. سازمان بايد شرايط يا ويژگيايجاد نمي خودكار طور بهاطلاعات به سازمان، 

الگوهـاي ذهنـي مشـترك  روز رسـاني بـهلق دانش جديد و كه طي آن فرآيند يادگيري سازماني، خ
و... اين مقوله در قالب فرآيندها  3، چو2همچون كرينتر ينظران صاحبسازمان تسهيل شود كه از ديد 

با توجه به اينكه اين موضـوع در  و ساختارهاي تسهيل كننده يادگيري سازماني قابل پيگيري است.
قرار نگرفته ايـن پـژوهش در نظـر  مورد بررسيعلمي  صورت بههاي امنيتي مغفول مانده و  سازمان

  قرار دهد. مورد بررسيعلمي آن را  صورت بهدارد كه 

                                                           
1 Kurt Lewin 
2 Critner  
3 Choe 
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  اهميت و ضرورت
شـود، ها در راستاي نيل به عمر طولاني محسـوب مـييادگيري سازماني كليد موفقيت سازمان

به حيات خود ادامـه دهنـد، امـا ها اگر دچار فقر يادگيري شوند، ممكن است ترين سازمانزيرا موفق
هـايي  در آينده نزديك تنها سـازمان رو از اينهاي خود استفاده كنند، توانند از تمام قابليتهرگز نمي

هاي تعهد و ظرفيت يادگيري افـراد در تمـامي توانند ادعاي برتري كنند كه قادر باشند از قابليتمي
از طرفي بايد در نظـر داشـت كـه يـادگيري  يند؛نمابرداري نحو احسن بهره  سطوح سازماني خود به

 باشدزماني سودمند خواهد بود كه سرعت آن بيشتر از سرعت تغييرات محيط و يا حداقل برابر با آن 
  پذير است. ها و موانع يادگيري سازماني امكان و اين امر در سايه شناخت تسهيل كننده

نيز در اين است كـه يـادگيري سـازماني،  يادگيري سازماني هاي تسهيل كننده ضرورت شناخت
ها است. بر اين اساس چنانچه ايـن تحقيـق مؤثر سازمان يك اصل و الزام براي اثربخشي و كاركرد

 هاي تسهيل كنندهدليل وجود ضعف در درك و فهم از يادگيري سازماني و شناخت  صورت نگيرد به
شوند. از سويي ني خود با مشكل مواجه ميآن، مديران سازماني براي انگيزش و هدايت نيروي انسا

ديگر با توجه به افزايش پيچيدگي و سرعت تغييرات محيطي، عـدم اطمينـان در محـيط سـازماني 
هـاي يـادگيري نمـودن قابليـت روز بـهتواند با يابد. اين بدان معني است كه سازمان نميفزوني مي

تـي خـود را بـر اسـاس تغييـرات دنيـاي هـاي ذا آن مأموريت هاي تسهيل كنندهكاركنان و شناخت 
  پيراموني انجام دهد.

  

  ادبيات نظري تحقيق
 

  مفاهيم
  

  يادگيري

فرآيند ايجاد يا افزايش ظرفيت يادگيرنده بـراي انجـام اقـدامات مـؤثر  فرآيند يادگيري در واقع 
قتي است. نتيجه اين فرآيند دانايي است. كريس آرجريس و همكارانش معتقدند كه يادگيري فقط و

اسماعيلي، ( جديد به رفتار متفاوتي كه تكرارپذير است تبديل شود» دانش« پذيرد كه داناييتحقق مي
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معتقد است يادگيري به معناي تقويـت توانـايي بـه كمـك تجربـه اسـت كـه از  1سنگه).  11: 1384
نـدگي كند يادگيري هميشه در طي زمـان و در مسـير زآيد. وي عنوان ميدست مي پيگيري امور به

صـورت تغييـر نسـبتاً پايـدار در رفتـار  يادگيري را به 2كيمبل ).51: 1386سنگه، ( آيددست مي واقعي به
  (Kimbl ,1961:6) دهد، تعريف كرده استشده رخ مي كه درنتيجه تمرين تقويت  توان رفتاري)( بالقوه

  

  يادگيري سازماني
و ايجاد آرمان مشترك براي يـادگيري، يادگيري سازماني  يعني تغيير الگوهاي ذهني كاركنان  

.يـادگيري سـازماني )42: 1392عباسـي و حجـازي،(به شكلي كه همه كاركنان ياد بگيرند و يـاد بدهنـد
دهي دانـش  هـا بـه توليـد، تكميـل و سـازماناست كه طي آن سـازمان شده  فيتعرعنوان راهي  به

 كنـدوارد مي ن را به درون فرهنگ خودسازد و آهاي خود را بر اساس آن عادي ميپرداخته، فعاليت
-يادگيري سازماني، فرآيندي است كه از طريق آن سازمان در طول زمان مي).  32: 1387زاده، قرباني(

پيوسته با ارتقاء و  طور بهكند و عملكردهاي خود را بهبود بخشيده و يا ايجاد تحول، آموزد، تغيير مي
  ).3: 1378(الواني، يدنماهاي خود پيشرفت ميبهبود توانايي

  

  امنيتي -هاي اطلاعاتي سازمان
،  ياطلاعـاتهاي  هايي كه در حوزه اطلاعات و امنيت فعاليت دارند به سه دستة سازمان سازمان

  .شوندهاي امنيتي تقسيم مي امنيتي و سازمان -هاي اطلاعاتي سازمان
پردازنـد و ايـن اطلاعـات مـيهايي هستند كه فقط به توليـد  هاي اطلاعاتي: سازمان سازمان. 1

ها خارج از مرزهاي است و حوزه مأموريتي آن يخارجآوري اطلاعات شامل اطلاعات حاصل از جمع
هاي امنيتـي و ضـد اطلاعـاتي خـارجي ها هدف اصلي سرويسجغرافيايي كشور است. اين سازمان

هـاي اً سـرويسشـوند. بعضـهاي اطلاعاتي نظـامي و غيرنظـامي تقسـيم مـي هستند و به سازمان
راهبردي، يكـي هسـتند مثـل سـرويس اطلاعـات خـارجي  حوزه دراطلاعاتي نظامي و غيرنظامي 

                                                           
1 Senge  
2 Kimble 
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آوري كشورها، يك سرويس اطلاعاتي نظامي نيز وجود دارد كـه بـر جمـع نيا درفرانسه و اتريش. 
  ).93:1393تنهايي و زنديان، (است تاكتيكي) متمركز ( يراهكنشاطلاعات 

 ي هـر دو سـازمانهـا كارويژههـايي هسـتند كـه  امنيتـي: سـازمان -عاتيهاي اطلا سازمان .2
ها عموماً بر امور داخلـي متمركـز . اين سازماندارند  عهدهاطلاعاتي و امنيتي با گرايش امنيتي را به 

هـا، كنند، اما محصول فعاليـت آنآوري و توليد ميامنيتي را نيز جمع مورد نيازبوده ليكن اطلاعات 
ترين ها دولتي و مرتبط با عاليميت).اين سازمان( هيتركست همانند :سرويس اطلاعات ملي امنيت ا

هـاي امنيتـي را تهيـه و در اختيـار كشور در حـوزه مورد نيازمراجع سياسي كشور هستند. اطلاعات 
ي را در دسـتور كـار خـود دارنـد، اخبـار و كار پنهاندهند، رهبران و مراجع داراي صلاحيت قرار مي

-هـا در جمـعدسترسي ندارند، فعاليت آن ها آنكنند كه عموم به آوري و توليد مياطلاعاتي را جمع
  .)15:1388كرمي، (است آوري اطلاعات بر دشمنان خارجي متمركز 

هـا توليـد امنيـت اسـت. در اينجـا آن كـارويژههايي هستند كه  هاي امنيتي: سازمان سازمان .3
ي امنيتـي اسـت، سـازوكارهااست و سامانه پليس كه جزئي از  د نظرمورهاي امنيتي پنهان  سازمان

ــورد نظــر ــن ســازمان م ــز نيســت. اي ــي متمرك ــرائم امنيت ــا ج ــورد ب ــر برخ ــدتاً ب ــا عم هســتند ه
  .)35:1383نژاد، عصاريان(

  

  هاي امنيتي يادگيري در سازمان
لازم بـراي هـا بـا سـاختارهاي سـنتي گذشـته تـوان هاي امنيتي همانند ديگر سـازمان سازمان

ويژه با توجه به تغييرات گسترده تهديـد و  همسويي با موج عظيم تغييرات دنياي پيراموني خود را به
آسيب نداشته و براي بقاء و موفقيت بايد يا تغيير ساختار دهند يا خود را به ابزارهايي مجهـز نماينـد 

ن ابزارهـا، يـادگيري سـازماني يـا ترين اي كه توان مقابله با تهديدات را به دست آورند. يكي از مهم
  همان كسب دانش و مهارت از تجربه سازماني است.

  

  هاي امنيتي هاي مؤثر آموزش و يادگيري در سازمانويژگي
و لزوم آگاهي و اشرافيت بر محيط پر از تهديـد و  هاي امنيتي با توجه به مأموريت ذاتي سازمان

طلبد كه آموزش و يادگيري در ايـن اي، ميانه و مقابلهاتخاذ تدابير پيشگير منظور بهپيراموني  بيآس
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هـا هاي خاصي برخوردار باشد كه عمده اين ويژگيها به فراخور مأموريت واگذاري از ويژگي سازمان
  از: اند عبارت
هـاي امنيتـي، آمـوزش و يـادگيري  كنندگي داشـته باشـد؛ در سـازمان تكميل نقش جبراني و -

ي موجـود بـا توانشـ وتوانايي است و با تشخيص فاصله دانشـي  نايي ودرصدد تعديل و رفع خلأ دا
پردازد و بـا حفـظ و ارتقـاي انگيـزه نيروهـاي اين فاصله و شكاف مي كردن جمعآنچه بايد باشد بر 

هـا را در جهـت منـافع سـازمان و فـرد هاي بالقوه و بالفعل آنگيري از انرژي و تواناييجوان، بهره
 كنند.هدايت مي

اي  منطقـه ملـي و -هاي امنيتـي از ابعـاد محلـي اي باشد؛ امروزه تهديدات سازمانا منطقهفر -
هاي آموزشي بايستي با روند رشد جهاني شدن همراه است. بنابراين برنامه و با روند رو به فراتر رفته

-موزهاي اطلاعاتي الزامات خاص را در ابعاد آجهاني شدن تدوين گردد. تبعات جهاني شدن آموزش
هـا و اقـدامات هـا، سياسـتهاي تخصصي مديريتي و رفتاري پيش آورده است كه بايد اسـتراتژيه

 هـا توجيـه وهـاي عمليـاتي آنتحقق خواسـته هاي امنيتي در جهت آموزشي و يادگيري در سازمان
 هدايت گردد.

كـه افـراد نگري؛ مواجه با شتاب تحول در جهاني با تحولات پرشـتاب، مسـتلزم آن اسـت آينده -
ويژه در كشـورهاي  سازي مجهـز باشـد، بـهموقع و روحيه آينده بيني بههاي امنيتي با ابزار پيش سازمان

نگـري ضـرورتي اجتنـاب بيني بر آينـدهريزي آشنايي كافي ندارند و پيشجهان سوم كه با تفكر برنامه
را ايستگاهي براي موفقيت بعـدي ها به افراد كمك خواهد كرد تا هر موفقيتي ناپذير است. اين آموزش 
 سكوي پرتابي براي رسيدن به سطحي بالاتر تلقي كنند و از افتادن در دام موفقيت اجتناب نمايند. و

انسـان و اهميـت افـراد در فرآينـد توسـعه  شـمار هاي بـيتوجه به قابليت استعداد پروري؛ با -
ايـد در راسـتاي كشـف و پـرورش تهديـدات روزمـره، آمـوزش و يـادگيري ب هاي امنيتي و سازمان

 استعدادهاي نهفته توجيه شده باشند.
هـا و دانـش ها و مهارتي و منسوخ شدن تدريجي روشفناّورروز بودن؛ تحولات دانش و  به -

هاي امنيتي، پـرداختن  هاي سازماندانش و مهارت مصرف  خيتاررشته و به تعبير ديگر سپري شدن 
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مواجهه با تغييـر  مجرد بهنمايد، زيرا امروزه هنگام را طلب مي و به هاي روزآمدبه آموزش و يادگيري
 كنند.مبادرت مي مورد نيازهاي رو شدن با الزامات جديد، ارائه آموزش ي يا روبهفناّور

هـاي امنيتـي بـه جامعيـت ابعـاد  هاي آموزش و يادگيري سازمانجامعيت داشته باشد، برنامه -
سطح و دوره زماني ارائه آن بستگي كامل دارد. جامعيـت  ،روش ،توامح ،هدف مختلف برنامه از نظر

هاي آموزشي انواع نيازهاي آموزش عمومي ها بدين معني است كه برنامهمحتوايي آموزشي آموزش
دارد و محتواي برنامه همه نيازهـاي اساسـي فـرد مديريتي رفتاري و تخصص لازمه را ملحوظ مي

 دهد.اطلاعاتي را پوشش مي
تواند مبين ماه نمي ،روز ،آموزش بر مبناي ساعت زمان مدتيفيت مداري؛ صرف پايبندي به ك -

هاي يادگيرنده امروز، تأكيـد اصـلي بايـد بـر كيفيـت  در سازمان رو از اينيك سازمان امنيتي باشد. 
ند بـا تواهاي كيفي مبتني بر نيازهاي اصلي فرد و سازمان ميهاي آموزشي باشد. ارائه آموزشبرنامه

وري آموزش، ارتقاي كارايي افراد و تحقـق اهـداف به بهره شده  ارائههاي بخشي آموزشتضمين اثر
 اي سازمان جامعه عمل بپوشاند.توسعه
هاي امنيتي رمز موفقيت آموزش در جلب رضايت و  تأمين نيازهاي خاص مشتري: در سازمان -

عنوان  تأمين نيازهـاي خـاص مشـتري بـهآموزش در جهت  رو از اينشود. حفظ مشتري خلاصه مي
  .)78-80: 1384(قديري، گردد نفع سازمان توجيه ميترين ذي مهم

  

  عنوان منبع قدرت سازماني هاي امنيتي به يادگيري و آموزش در سازمان كيفيت
  هاي امنيتـي برخـورداري از كاركنـان توانمنـد و دانـش يكي از منابع قدرت سازماني در سازمان

پـذير هاي تخصصي است، بديهي است كه تربيت و پرورش چنـين نيرويـي امكـانحوزه آموخته در
در  نبوده مگر در سايه وجود يك نظام جامع آموزش و يادگيري كه از كيفيت مناسبي برخوردار باشد.

  گردد:ها اشاره مياينجا به برخي از اين كيفيت
 هدف باشد. بايستي بر اساس مأموريت و  -
 بردي و در حوزه تخصص اعمال شود.بايستي كار  -
 نيازهاي تاكتيكي را دنبال كند. هاي مباني وبايستي سياست  -
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 بايستي باعث تداوم و ارتقاء ساختار و تشكيلات شود.  -
 بايستي تفكيك وظايف و توليد تحرك سازماني كند.  -
 منطقي به ساختار بدهد. هاي علمي وبايستي انتقال و يافته  -
 ها و بر اساس نياز نسبي باشد.آن منطبق بر اولويت محتواي  -
 گرايي باشد.بايد دوري از مدرك  -
 مبتني بر دانايي و كسب قدرت و حل مسائل باشد.  -
 منجر به ارتباطات پژوهشي و آموزشي باشد.  -
 هاي علمي باشد.انداز فعاليتمتناسب با نياز و چشم  -
 هاي كمي كار را در برداشته باشد.هاي كيفي كار و هم جنبههم جنبه  -
 گرايي باشد. قائل به عمل  -
 منجر به تولد انگيزش در پايوران بنمايد.  -
  .)25-30: 1383 صنيعي،( باشد علمي سنجش نياز اساس بر  -

 
  هاي امنيتي بندي سطوح يادگيري در سازماناولويت -

منيتي ضروري هسـتند؛ ولـي بـا هر سه سطح يادگيري(فردي، گروهي و سازماني) در سازمان ا
هاي امنيتي داراي يك تخصص نيستند، اولويت و اهميت  هاي مختلف سازمانتوجه به اينكه بخش

هـايي كه در بخـش تواند يكسان باشد. مثلاً درحاليهاي سازمان نميسطوح يادگيري در همه بخش
ولويت خاصي برخـوردار اسـت، نيروي انساني، طرح و برنامه، امنيت و فني، يادگيري فردي از ا مثل

مثـل ت.م، دسـتگيري، بازرسـي منـزل و... توجـه بـه  هاي مختلف عمليات پنهان صحنهدر بخش
هـا در قالـب و انتقال يـادگيري ها يادگيري گروهي از اولويت خاصي برخوردار است و اغلب آموزش

  .شودگروهي) دنبال مي( يادگيري تيمي

دهند، يـادگيري در سـطوح گروه و سازمان را افراد تشكيل ميكه شاكله  با اين همه، از آنجايي 
فردي از اولويت خاصي در سازمان برخوردار است و افراد پويا و يادگيرنده، گروه و سازمان يادگيرنده 

  ).125:1394(حيدري، دارند را در پي
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  هاي امنيتي سازي سطوح يادگيري سازماني در سازمان پياده هايشاخص -    
  

  سطح فردي
  هاي امنيتي به اين شرح هستند: سازي يادگيري در سازمانهاي پيادهر سطح فردي شاخصد

-بيني طرح مطالعه براي كليـه قسـمتهاي حين خدمت و ضمن خدمت، پيشتوجه به آموزش
هـاي فرهنگـي بـراي هاي سازمان و اختصاص يك ساعت به اين كـار در طـول روز، تهيـه بسـته

پژوهشـي، صـدور بخشـنامه و  -، انتشار مجـلات تخصصـي و علمـيهاهاي آنكاركنان و خانواده
هـاي تشـويقي بيني بسته منظور فهم و يادگيري افراد از حيطه مأموريت محوله، پيش دستورالعمل به

هـاي سـازمان قبـل از مختلف براي مطالعه و پرداختن به امور پژوهشي، تبيين اهـداف و مأموريـت
آموخته از مراكـز آموزشـي بـه سـتاد رشناسان تازه وارد يا دانشكا شروع مأموريت، اعزام كاركنان و

سازمان براي آشنايي بيشتر با مأموريت سازمان از طريق مشاهده فرآيند كار، دادن فرصـت مناسـب 
   (همان).در اختيار قرار دادن امكانات درخور شأن به كاركنان براي يادگيري و

  

  گروهيسطح 
  اند از: هاي امنيتي عبارت زي يادگيري براي سازمانساهاي پيادهدر سطح گروهي شاخص

عمليـاتي و امنيتـي،  هـايخصـوص در قسـمت ها و ميزگردهاي تخصصـي بهبرگزاري همايش
هايي مثل عمليـات پنهـان صـحنه، خصوص در قسمت اي) بهصحنه( هاي ميدانيبيني آموزشپيش

كارگيري تجـارب گروهـي  بـه هـاي كـاري،هاي مطالعاتي و همچنـين گـروهپيشنهاد تشكيل گروه
هـا و در سطح معاونـت ورز هاي انديشه هاي موازي، تقويت كانون كاركنان، يادگيري از ديگر سازمان

شناسي اقـدامات   ها و آسيب معاونت ها وها، برگزاري جلسات تشريح كيس در مديريتحتي مديريت
محوري،  استادان توانمند، پرهيز از تـكگيري از  بهره مناسب و عملياتي، استفاده از امكانات آموزشي
سالاري، توجه به هـوش و  پوشي از خطاهاي غير عمد، شايسته استقبال از انتقادهاي سازنده و چشم

  استعداد و كرامت انساني.
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  سازمانيسطح 
سـازي يـادگيري را هاي پيادهدر سطح يادگيري سازماني، با توجه به تعاريف اين حوزه، شاخص

  بر شمرد: توان چنينمي
 ها، تشويق و ترغيب كاركنان سـازماناستفاده از تجربيات پيشكسوتان سازمان و ثبت تجربه آن

سازي صحيح و كارآمد  ،  پياده)هاها و شكستاعم از موفقيت( ها) به ثبت تجارب كاريكليه قسمت(
ني براي اصـلاح تنبيه، نظارت سازما گيري و مديريت دانش، بازرسي با نگاه اصلاح و آموزش نه مچ

اي با دنياي بيرون و آشنايي روندها و فرآيندها براي نيل بهتر به اهداف سازماني، ايجاد ارتباط حرفه
  . )126:1394(حيدري، با الزامات دنياي عملياتي و رسوخ دادن آن الزامات به درون خود

  

  هاي امنيتي  بندي انواع يادگيري سازماني در سازماناولويت -
هـاي مختلـف و سـطوح متفـاوت مـديريتي و سـاختاري در سـطح ه تركيب تخصصبا توجه ب

براي انجام بهتر امور كارسازتر اسـت؛ چـون  هاي امنيتي، پرداختن به انواع مختلف يادگيري سازمان
-در اقـدامات مربـوط بـه سـرپنجه هر نوعي از يادگيري با بخشي از سازمان سازگارتر اسـت. مـثلاً

هـا، تـدابير و نامـهها، شـيوهها در قالب اهداف، برنامهاظ اينكه كليت روشها(صحنه عمليات) به لح
شود و مجالي بـراي تغييـر يـا دخـل و تصـرف در آن هاي ستادي ابلاغ مي ها از طرف ردهسياست

هـاي بـالاتر سـازمان مثـل معاونـت نيست يادگيري سطح پايين نمود بيشتري دارد ولي در سـطوح
-شود و ميها در اين سطوح تدوين ميمشي ساير قسمتراهبردها و خطتخصصي با توجه به اينكه 

اي و تواند در اصلاح ساختار، سياست و فرهنگ سازماني مؤثر باشد، يادگيري سـطح بـالا، دو حلقـه
ها، هاي مختلف سازمان اعم معاونتو يا يادگيري عملي در همه بخش نگر نمود بيشتري دارد؛آينده

شـده بـا  ره وجود دارد. البته بايد توجه داشت كه برخي از انواع يادگيري اشـاره شعبات و دواير هموا
اي و سـطح پـايين همپوشـاني حلقه يكديگر همپوشاني دارد، مثلاً يادگيري انطباقي با يادگيري تك

نظران در باب اهميت بندي ديدگاه صاحباي. در جمعسطح بالا با يادگيري دو حلقه دارد و يادگيري
هاي امنيتي، بيشترين ديدگاه بر اين است كه با توجه به  ويت انواع مختلف يادگيري در سازمانو اول

هاي فرارو و اقـدام  نگري در باب تهديدات و آسيبهاي امنيتي و لزوم آينده ماهيت مأموريت سازمان
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عملـي  نگـر ويادگيري نـوع دوم يعنـي يـادگيري انطبـاقي، آينـده ها،شدن با آن در راستاي مواجه 
  ).165:1395(عباسي و همكاران، سازگارتر است

  

  هاي امنيتي انواع مختلف يادگيري در سطح سازمان سازي هاي  پيادهشاخص
  

  زي يادگيري سطح پايين و سطح بالاساهاي پيادهشاخص  -
بينـي روش اجرايـي بـراي كارهـا، اند از: پيش سازي اين نوع يادگيري عبارتهاي پيادهشاخص
هاي حل مسئله توسـط كاركنـان، ابـلاغ حلترغيب كاركنان به ارائه نظرات خود، ارائه راه تشويق و

ها، پرداختن به مهارت تحليل، ها، تدابير و سياستنامهها، شيوهها در قالب اهداف، برنامهكليت روش
  تركيب و ارزشيابي در سطح سازمان.

  

  نگر، انطباقي و عملي دگيري آيندهيا  -
  

هايي از قبيل؛ كسب نقطه نظرات اصلاحي كاركنـان در رابطـه بـا ع يادگيري شاخصدر اين نو
از  اي و استفادهاي و فرا منطقهها و تهديدات منطقهپذيريها، رصد آسيبنامهو بخش ها دستورالعمل

  باشد.پژوهي كارساز مي  افراد نخبه در امر آينده

  

  اياي و دو حلقهيادگيري يك حلقه -
شناسـي اقـدامات جـاري، انجـام   انـداز: آسـيب سازي اين نوع يادگيري عبـارتپيادههاي شاخص

هـا، اصـلاح از دسـتورالعمل  روي هاي مختلف در سطح سازمان باهدف كشف اشتباهات و كـجبازرسي
هاي كاري، ارزيابي و بازخوردگيري اقدامات، نظارت لازم و كافي بر نحوه اجـراي ها و رويهمشيخطي

ها، جلسات بررسي و نقد موضوعي در زمينـه امـور ها و دستورالعملها، بخشنامهها، رويه تدابير، سياست
و شناســي   مربــوط بــه عمليــات و امنيــت، اصــلاح ســاختار، سياســت و فرهنــگ ســازمان بــا آســيب

  ).166:1395(عباسي و همكاران، نظر از افراد نخبه و صاحب بازخوردگيري، كشف دلايل ناكامي با استفاده
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  هاي يادگيري سازماني تسهيل كننده -
هاي بهبود فرآيندهاي كار و ساختار سازماني در جهت تسهيل كننده عواملي هستند كه بر زمينه

  ).Critner Etal,2001:678 (كندافزايش يادگيري اثربخش تأكيد مي

  

  هاي يادگيري سازماني عوامل تسهيل كننده
 سـروكاربهبود دانش و فهم فردي و سازماني  منظور بهيادگيري سازماني با فرآيندهاي يادگيري 

ماهرانه يادگيري اعضا  طور بهاما سازمان يادگيرنده روي طراحي سازماني تأكيد دارد كه بتواند ؛ دارد
اين دو مفهوم ) Holt,2004:11(بخشد اين طريق قدرت تطابق جمعي را بهبود  را تسهيل كند و از

اي از ي يـادگيري سـازماني مسـتلزم مجموعـهريكارگ بـههستند؛ به اين صورت كـه  وابستهبه هم 
ها در سازمان است كه امكان اجراي فرآينـدهاي يـادگيري را فـراهم كنـد و اجـراي فرآينـد ويژگي

  ).Montes,2004:2(سازدد سازمان را هوشمند و يادگيرنده ميخو نوبه بهيادگيري نيز 
 محرك) و بازدارنده( عوامل وادارنده دو دسته، هميشه 1لوينبر اساس نظريه ميدان نيروي كرت

ها بيشتر باشد، توازن بـه نفـع آن ها وجود دارد؛ چنانچه قدرت هر يك از آنمانع) تغيير در سازمان(
زمينه يادگيري سازماني نيز اين نظريه صادق اسـت و در كنـار نيروهـاي  خورد. درهم مي نيروها به

شوند، دسته ديگري از نيروهاي وادارنده هستند كـه بازدارنده كه مانع از ايجاد يادگيري سازماني مي
  ).61: 1393زاده، قرباني(گردند محرك يادگيري در سازمان مي

اعضاي خـود  تك تك لهيوس به تيدرنهاها بلكه آن توانند ياد بگيرندنمي خود يخود بهها سازمان
 طور بـهي سازماني صرفاً با ارائه اطلاعات به سـازمان اثربخشگيرند. از سوي ديگر، يادگيري ياد مي
هايي را فراهم كند كه طي آن فرآيند يادگيري شود. سازمان بايد شرايط يا ويژگيايجاد نمي خودكار

الگوهاي ذهني مشترك سـازمان تسـهيل شـود. عوامـل  وز رسانير بهسازماني، خلق دانش جديد و 
شوند؛ يكـي فرآينـدها و ديگـري سـاختارها. تقسيم مي دو دستهتسهيل كنده يادگيري سازماني به 

يعنـي فرآينـد ؛ متفاوت از هـم اسـت حال نيدرعو  وستهيپ هم بهيادگيري سازماني نتيجه اين مفهوم 

                                                           
1 K Lewin 
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در زير هر كدام از مفاهيم ذكر شده مـورد  .)(Hult,2002:378يادگيري و ساختار سازمان يادگيرنده
  گيرند: واكاوي قرار مي

  

  فرآيندهاي يادگيري سازماني) الف
  

  1اي دفت و ويكفرآيند سه مرحله .1
  است: تشكيل شدهاز نظر دفت و ويك فرآيند يادگيري سازماني از سه مرحله زير 

  آوري اطلاعاتكنكاش و جمع - 
 ير اطلاعاتتعبير و تفس - 
  ).daft, 1984: 284(يادگيري و استفاده عملي از اطلاعات - 

 

  مثابه تسلط بر دانش فرآيند يادگيري سازماني به .2
، يادگيري سازماني همان تسلط بر دانش مربوط به قلمرو فعاليـت خـويش 2از نظر نوناكا و تاكئوچي

- لاعات مفيد و مناسب را شناسـايي، جمـعاست؛ بهترين كار در يادگيري سازماني اين است كه افراد اط
  يادگيري سازماني) عبارت است از:( ها فرآيند تسلط بر دانشكارگيرند. از نظر آن آوري و به

 و گردآوري اطلاعات مفيد) شناسايي( اكتساب دانش -
 استفاده عملي از دانش)( كارگيري دانش به -
  ).Nonaka, Takeuchi,1995:529( توزيع دانش در سراسر سازمان)( انتقال دانش -
 

  3فرآيند يادگيري سازماني از نظر پالوسكي .3
  :از نظر پالوسكي فرآيند يادگيري سازماني از چهار مرحله اصلي تشكيل شده است 
شناسايي يا خلق اطلاعات جديد؛ در اين مرحله روش تلفيق دانش موجود و اطلاعات حاصل  -

  شود.ديد شناسايي ميهاي گذشته براي توليد دانش جاز تجربه

                                                           
1 Daft and Weick 
2 Nonaka and Takeuchi 
3 Pawlowsky 
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توزيع و تبادل اطلاعات: در اين مرحله توجه به جريـان اطلاعـات و نـوع ارتباطـات در درون  -
 سازمان داراي اهميت است.

اصلاح و انسجام دانش: دانش جديد متناسب با شرايط داخلي سـازمان اصـلاح و بـه دانـش  -
 شودقبلي افزوده مي

-ز مراحل قبلي، در عمليات روزمره شركت به كار گرفته مـيآمده ا دست كارگيري: دانش به به -
  ).Pawlowsky,2001:79(شود

 

  1فرآيند يادگيري سازماني از نظر هيوبر .4
از نظر هيوبر فرآيند يادگيري سازماني از مراحل مختلف زير تشكيل شده است كه ايـن مراحـل 

  )Huber,1991:88(: پيونددطور الزامي به شكل متوالي به وقوع نمي به
 شناسايي اطلاعات مربوط و ايجاد دانش  -
 مبادله و پخش دانش از سطح فردي به گروهي و يا در سطح گروهي -
 هاي فعلي دانشاضافه شدن دانش جديد به سيستم -
 تبديل دانش نظري به دانش عملي (نهادينه كردن دانش) -

انـد كـه يـادگيري ايجـاد كـرده و همكارانش پس از مطالعه كارهاي قبلي ديگران الگـويي 2كراسن
 گرفـــت و ســـازماني) در بـــر مـــي فـــردي، گروهـــي( ســـازماني را در تمـــامي ســـطوح ســـازماني

)Crossan,1991:523 (ها ايجاد دانش جمعي بر پايه چهار فرآيند فرعي زير استوار است:به اعتقاد آن  
  شناسايي دانش جديد آگاه شدن و -
 سير دانش جديدتعبير و تفسير مبادله و تعبير و تف -
 منظور دستيابي به نتايج مطلوب كارگيري دانش براي اصلاح رفتار به بخشي؛ يعني به انسجام -
 افتد و اصلاح رفتار يادگيرندگان.نهادينه كردن دانش از طريق انعكاس آنچه اتفاق مي -

نظر بوده و  طور پيوسته زير دانش و ارتباطات دو جزء اصلي اين الگوي يادگيري هستند و بايد به
  توسعه داده شوند.

                                                           
1 Huber 
2 Crossan 
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  ساختارها )ب
هـا هايي هستند كـه بـه سـازمانشده ساختاري و رويه هاي نهادينه هاي ساختاري، آرايشجنبه
سـازي، توزيـع و اسـتفاده از آوري، تحليـل، ذخيـرهصورت سيسـتماتيك بـه جمـع دهند بهاجازه مي

هـاي سـاختاري و فرهنگـي بـر د. جنبـهاطلاعاتي كه به اثربخشي سازمان مـرتبط هسـتند بپردازنـ
تسـليمي و (دارنـد ها و كـل سـازمان تـأثير يادگيري در سطوح مختلف يك سازمان اعم از افراد، تيم

  ).7: 1385همكاران، 
هـا در سـطح ها دانش و آموختـهدر بعد ساختاري بايد ساختارهايي تعريف شود كه بر اساس آن

ر اين رابطه وجود ساختار ماتريسـي، سـاختاري كـه در آن و د شده  گذاشتهكل سازماني به اشتراك 
 دورهـمو حتـي اضـطراري  مدت كوتاهاي سازمان براي انجام كار موقت و تمامي متخصصان حرفه

باشد. اين نكته نيز حائز اهميت است كه مسئوليت شخص ارشـد  كننده  كمكتواند آيند، ميگرد مي
  نقش اساسي خواهد داشت. CLO(1( يريادگمدير ي عنوان بهي احترام  قابل

تمركـز بـر  كند؛ براي تسريع در يادگيري سـازماني، ) عنوان مي2004چو (زاده به نقل از قرباني
هاي فردي و گروهي در طراحي ساختارهاي حامي يادگيري مستمر ضرورت دارد. مديران در مهارت

  ند؛ به خطاهـا و اشـتباهات بـهتمامي سطوح سازمان بايد جو مناسب يادگيري را خلق و تقويت نماي
ي يادگيري نگريسته و جو صداقت و اعتماد عمومي در سراسر سازمان حاكم باشد. ابر يمنزله فرصت
كننـده   ها و اقدامات نيز از عوامل تقويـتصرف زمان براي بازبيني فعاليت هاي جديد ودريافت ايده

 هـاي تسـهيل كننـدهري برخـي ديگـر از آيند. علاوه بر بحث ساختاحساب مي يادگيري سازماني به
: تعامل و ارتباطـات بـين اعضـاي گـروه، گـردش شـغلي و دنشمار يبرميادگيري سازماني را چنين 

و  استتجربه. تعامل و ارتباط دربرگيرنده حالت، جهت و فراواني جريان اطلاعات بين اعضاي گروه 
عـلاوه بـر  ل در بين اعضاء اشاره دارد.گروه شغلي و تجربه به قابليت معاوضه و مبادله واقعي مشاغ

توانـد يـادگيري سـازماني را سازي نيز مـي كسب دانش و شاخص  تجربه و بهبود مستمر فرآيندها،
  ).61همان: (كند تسهيل 

  
  

                                                           
1 Chief learning officer 



 

 

لي
تأم

 
يل
سه

برت
	

نده
كن

 
اي

ه
 

ري
دگي

يا
 

ني
زما
سا

 ...در 

119

  )1387زاده: منبع(قرباني آوري اطلاعات پشتيبان: تسهيل كنندگان يادگيري سازماني و فن1جدول شماره 
  هايي از فناوري اطلاعات پشتيبانمثال  يري سازمانيتسهيل كنندگان يادگ

 تعامل بين اعضاء
 ارتباطات بين اعضاء

 دهي سريع و مداوم گزارش
 تنوع در پيشينه و آموزش ضمن خدمت

 تنوع در تجربيات شخصي
 گردش شغلي
 كاركنان شايسته

  تنوع در تجربيات شركت

 نظام پشتيبان گروه
 كنفرانس از طريق پست الكترونيك

 فرانس ويدئوييكن
 هامبادله الكترونيك داده

  ايهاي ارتباطات رايانهساير نظام

  

  ، روش و  جامعه مورد تحقيقسؤالهدف ، 
هاي امنيتي اسـت  هاي يادگيري سازماني در سازمان هدف پژوهش حاضر شناخت تسهيل كننده

ي سـازماني در يـادگير هـاي تسـهيل كننـدهباشـند كـه: و محققان در صدد پاسخ به اين سؤال مي
  ؟اند كدمهاي امنيتي  سازمان

انجام شده كه بـراي گـردآوري اطلاعـات از  تحليلي –اين تحقيق با استفاده از روش توصيفي 
ابزار پرسشنامه استفاده شده است. جامعه آمـاري پـژوهش حاضـر را نيـز اعضـاي هيـات علمـي و 

انـد نفر تشكيل داده 189يتي به تعدادهاي امن ها و مراكز آموزشي سازمانمدرسان سازماني دانشكده
نفر با استفاده از فرمول كوكران به عنوان حجم نمونه پژوهش انتخاب شده انـد.  62كه از بين آنها 

به علت محدوديت در دسترسي به همه اعضاي حجم نمونه در نهايت پژوهشگران موفق به استفاده 
هاي امنيتـي گرديدنـد  يري و آموزش در سازماننظر و خبره در حوزه يادگنفر از افراد صاحب 50از  

  باشند.هاي امنيتي كشور مي سال سابقه خدمتي در سازمان15كه حداقل داراي 
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  هاي پرسشنامه تجزيه و تحليل داده
- ها، با توجه به مباني نظري و تحقيقات انجام شده پيرامون مؤلفهدراين پژوهش براي گردآوري داده

محقق ساخته كه تركيبي از پرسشنامه استاندارد تسهيل كننده يادگيري روث  پرسشنامههاي پژوهش از 
 شـده ي طراحـطيف ليكـرت  صورت بهسؤال  21است و در قالب  پژوهشبلينگ و همچنين ادبيات اين 

نظران امر در مورد محتواي استفاده شده كه اعتبار آن به روش صوري كه در آن از نظر و ديدگاه صاحب
كـه  آلفـاي كرونبـاخشود، تأييد شده است و پايايي آن از طريـق فرمـول مه استفاده ميسؤالات پرسشنا

% است كه نشان دهنده 91دست آمده و برابر  شود بهها محاسبه ميبرمبناي بررسي همساني دروني گويه
  هاي پرسشنامه به شرح زير است:اعتبار بالاي پرسشنامه است. تجزيه و تحليل داده

  

  تجزيه و تحليل پرسشنامه :2جدول شماره 

عوامل تسهيل كننده 
  يادگيري

  ديدگاه خبرگان

  درجات ارزيابي  ميانگين

  خيلي كم  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد

تمايل و اراده كاركنان 
  در يادگيري

24 11 15 0 0  
72/16  

48% 22% 30% 0 0 
شناخت نقاط قوت و 
  ضعف كاركنان در يادگيري

22 20 8 0 0 
12/17 

44% 40% 16% 0 0 
شناخت مزاياي يادگيري 

  در انجام كارها
18 23 9 0 0 

72/16 
36% 46% 18% 0 0 

شناخت بهتر نقاط قوت 
و ضعف دانش نظري و تجربي 

  همكاران

12 24 13 1  
76/15 

24% 48% 26% 2% 0 

هاي ارزيابي دوره
آموزشي برگزار شده براي 

  كاركنان

13 29 8 0 0 
4/16 

26% 58% 16% 0 0 

كارگيري  فرصت به
  هاآموخته

26 21 2 1 0 
76/17 

52% 42% 4% 2% 0 

تشويق و حمايت 
هاي كاركناني كه در برنامه

  اندآموزشي مشاركت كرده

14 21 15 0 0 
92/15 

28% 42% 30% 0 0 

برخورداري از حمايت 
ها كارگيري آموخته مدير در به
  پذير هاي ريسكو فعاليت

26 23 0 1 0 
92/17 

52% 46% 0 2% 0 
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ضروري دانستن 
  ها در عملكارگيري آموخته به

21 27 2 0 0 
52/17 

42% 54% 4% 0 0 

دريافت بازخورد مستمر 
  هااز فعاليت

17 28 5 0 0 
96/16 

34% 56% 10% 0 0 

هاي فرصت بررسي فعاليت
  هاقبلي و منعكس كردن نتايج آن

3 31 16 0 0 
96/14 

6% 62% 32% 0 0 

نگريستن مديران به 
منزله  خطاها و اشتباهات به

  فرصتي براي يادگيري

21 25 3 1 0 
28/17 

42% 50% 6% 2% 0 

داشتن تجربه در زمينه 
  ايهاي حرفهفعاليت

22 19 9 0 0 
04/17 

44% 38% 18% 0 0 
دهي سريع و  گزارش

  مدام نقايص
4 32 13 1 0 

12/15 
8% 64% 26% 2% 0 

تعامل و  بهبود ارتباط 
  بين اعضاي گروه

26 19 4 1 0 
6/17 

52% 38% 8% 2% 0 

  گردش مشاغل
15 24 9 1 1 

08/16 
30% 48% 18% 2% 2% 

استفاه از تجارب 
ديگران( كاركنان داخل 
  سازمان و بيرون سازمان)

15 29 6 0 0 
72/16 

30% 58% 12% 0 0 

ايجاد و تقويت جو 
  دگيري كاركنانمناسب براي يا

32 14 3 1 0 
16/18 

64% 28% 6% 2% 0 

ايجاد جو صداقت و 
اعتماد در بين كاركنان  

  همچنين مديران

30 10 9 1 0 
52/17 

60% 20% 18% 2%  

  هاي جديددريافت ايده
16  26 7 1 0 

56/16 
32% 52% 14% 2%  0 

تنوع در پيشينه و 
  آموزش ضمن خدمت

12 21 16 1 0 
52/15 

24% 42% 32% 2% 0 
 1 11 172 477 389  ها مجموع فراواني

73/16 
  0,1  1,05 16,38 45,43 37,05  درصد متوسط

  

درصد پاسخ دهنگان معتقدند ايجاد و تقويت جو مناسب براي يادگيري  2/92برابر جدول توزيع فراواني، 
هـاي سـازماني دارد و شاخصـه امنيتـي بيشـترين تـأثير را در تسـهيل يـادگيري هـاي كاركنان در سازمان

ها كارگيري آموخته پذير، فرصت به هاي ريسكها و فعاليتكارگيري آموخته برخورداري از حمايت مدير در به
هاي تاثيرگـذار در هاي بعدي شاخصههمچنين مديران در رتبه و ايجاد جو صداقت و اعتماد در بين كاركنان
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هاي امنيتي قرار دارند و شاخصه تشويق و حمايـت كاركنـاني  انتسهيل كنندگي يادگيري سازماني در سازم
  باشند. اند از كمترين تأثير برخوردار ميهاي آموزشي مشاركت كردهكه در برنامه

 

  هاي تسهيل كننده يادگيريبندي شاخصه: اولويت3جدول 
ميانگين   هاي تسهيل كنندهشاخصه اولويت
  16/18 يادگيري كاركنانايجاد و تقويت جو مناسب براي   1
  92/17هاي ها و فعاليتكارگيري آموخته برخورداري از حمايت مدير در به  2
  76/17  هاكارگيري آموخته فرصت به  3
  52/17  ايجاد جو صداقت و اعتماد در بين كاركنان  همچنين مديران  4
 6/17  تعامل و  بهبود ارتباط بين اعضاي گروه  5
  52/17  ها در عملكارگيري آموخته نستن بهضروري دا  6
  12/17  شناخت نقاط قوت و ضعف كاركنان در يادگيري  7
  28/17  منزله فرصتي براي يادگيري نگريستن مديران به خطاها و اشتباهات به  8
  04/17  ايهاي حرفهداشتن تجربه در زمينه فعاليت  9
  96/16  هادريافت بازخورد مستمر از فعاليت  10
 72/16  تمايل و اراده كاركنان در يادگيري  11
  72/16  شناخت مزاياي يادگيري در انجام كارها  12
  72/16  استفاه از تجارب ديگران( كاركنان داخل سازمان و بيرون سازمان)  13
  56/16  هاي جديددريافت ايده 14
  04/16  هاي آموزشي برگزار شده براي كاركنانارزيابي دوره 15
  76/15  هتر نقاط قوت و ضعف دانش نظري و تجربي همكارانشناخت ب 16
 92/15  اندهاي آموزشي مشاركت كردهتشويق و حمايت كاركناني كه در برنامه 17
 96/14  هاهاي قبلي و منعكس كردن نتايج آنفرصت بررسي فعاليت 18
  52/15  تنوع در پيشينه و آموزش ضمن خدمت 19
  12/15  ايصدهي سريع و مدام نق گزارش 20
  92/15  اندهاي آموزشي مشاركت كردهتشويق و حمايت كاركناني كه در برنامه 21
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  و پيشنهادات  گيري نتيجه 
هاي امنيتي براي حفظ، بقاء، رشد و توسعه خود و نيز پاسـخگويي  واقعيت اين است كه سازمان 

ن است نياز بـه گسـترش دانـش و تر شدبه تحولات امنيتي پيراموني كه روز به روز در حال پيچيده
ها براي رويارويي و پاسخگويي به تعداد زياد و متنوع عوامل ديگر سازمان عبارت خود دارند، به آگاهي

هـا دارنـد كـه طـي آن محيطي نيازمند كسب اطلاعات مستمر از محـيط و پـردازش و تكامـل آن
درباره مقاصد سازمان توسعه دهنـد ها و دانش خود را كاركنان درون سازمان تشويق شوند تا مهارت

و  تحقق اين امر در سايه توجه به يادگيري سازمان صورت خواهد پذيرفت. از سوي ديگر بايد گفت 
هاي امنيتي به كارايي و اثر بخشي نيروي انساني و كاركنان آن سـازمان  كارايي و اثربخشي سازمان

ترين عوامل مؤثر بر كارايي و عملكرد  همبستگي دارد و ايجاد فضاي يادگيري و گسترش دانش از م
هـاي  كاركنان است. بنابراين به منظور رسيدن به اهـداف حـداكثري و ارتقـاي عملكـردي سـازمان

ها و موانع يادگيري سازماني كه افزايش دانش و بهبـود مهـارت  امنيتي توجه كافي به تسهيل كننده
ورتي انكـار ناپـذير اسـت. ايـن پـژوهش در كاركنان را متناسب با تغييرات محيطي در پي دارد ضـر

هـاي امنيتـي در جامعـه آمـاري  هاي يادگيري سازماني در سـازمان راستاي شناسايي تسهيل كننده
هـاي امنيتـي صـورت پذيرفتـه و عوامـل تسـهيل كننـده را بـر مبنـاي نظريـه  برگرفته از سازمان

گذاشته است. نتيجه حاصـله بيـانگر انديشمندان اين حوزه در دو بعد فرآيندي و ساختاري به آزمون 
درصد از افراد جامعه آماري معتقدند ايجاد و تقويت جو مناسب بـراي يـادگيري  2/92اين است كه، 

هـاي هاي امنيتي بيشترين تأثير را در تسهيل يادگيري سازماني دارد و شاخصـه كاركنان در سازمان
كارگيري  پذير، فرصـت بـه هاي ريسكفعاليتها و كارگيري آموخته برخورداري از حمايت مدير در به

هـاي بعـدي همچنـين مـديران در رتبـه ها و ايجاد جو صداقت و اعتمـاد در بـين كاركنـانآموخته
  هاي امنيتي قرار دارند. هاي تاثيرگذار در تسهيل كنندگي يادگيري سازماني در سازمانشاخصه

، در راسـتاي بهبـود جـو مناسـب بـراي شـودهاي تحقيق پيشنهاد مـيبنابراين با توجه به يافته
  يادگيري، به نحو زير عمل شود: 

شرايط و امكانات لازم از قبيل نهادينه نمودن مديريت دانش بـراي ايجـاد، كسـب و انتقـال . 1
  دانش در كاركنان سازمان فراهم شود.
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ان جلسات آموزشي و تحليلي فارغ از حالت دستوري و سلسله مراتبي از قبيـل جلسـات طوفـ. 2
  هاي سازمان نهادينه شود.افزايش و در برنامه ورزي هاي انديشه مغزي و كانون

نظران امنيتي براي انتقال و از صاحب برگزار  ها و سمينارهاي موضوعات امنيتي روزهمايش .3
  ها دعوت گردد.سطح يادگيري آن نان و ارتقاء مباحث امنيتي به كارك

هاي تخصصـي شغلي و استفاده از افراد آموزش ديده در حوزههاي لازم از قبيل ارتقاء مشوق .4
 بيني گردد.هاي خود پيشيري و عملي نمودن يافتهكارگ براي به
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