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Objective: This article is aimed to analyze the conceptual territory of inter-organizational 

learning. We made use of semi structured interviews to collect data and phenomenology as 

research strategy. To analyze the conceptual territory of the phenomenon, we draw a 

framework characterizing the meaning, specifications, influential variables, outputs and 

outcomes in order to develop distinct borders. The meaning of the phenomenon is perceived 

when factors like 1) sharing, optimizing, and localizing, 2) the perception of succession, 3) 

feedback getting, monitoring, and modifying would take place. Specifications include 

pathology, planning, and shared organizing; and usage of collective wisdom; influential factors 

include extension of virtual collaboration, and usage of outdoor experiences; outcomes include 

convergence and synergy; and developing learning instructing culture, defections include lack 

of enough budget and facilities, and the need for economic, managerial and social 

infrastructures. With analyzing the territory of inter-organizational learning phenomenon and 

developing distinct and exclusive borders, this study adds to the conceptual domain of the 

phenomenon.  

 
 

Cite this article: Parhizgar, M M., Hosseini, R., & Alikhani, M. (2021). Analysis and Evaluation of Organizational Monitoring 

Strategies in the Islamic Culture and Islamic Research Institute.   
 

 
 

_______________________________________________________________ 
1 Professor, Public administration department, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran. E-Mail: V-

ghorbanizadeh@atu.ac.ir  
2 Associate Professor, Public administration department, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran. E-Mail: : 

roodsaz@atu.ac.ir 
3 Professor, Public administration department, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran. E-Mail: asnaghavi@atu.ac.ir  
4 *Corresponding author: Ph. D, Public administration department, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran. E-

Mail: Hossein_mohammadi@atu.ac.ir  

 

mailto:V-ghorbanizadeh@gmail.com
mailto:V-ghorbanizadeh@gmail.com
mailto:roodsaz@atu.ac.ir
mailto:asnaghavi@atu.ac.ir
mailto:Hossein_mohammadi@atu.ac.ir
mailto:V-ghorbanizadeh@gmail.com
mailto:V-ghorbanizadeh@gmail.com
mailto:roodsaz@atu.ac.ir
mailto:asnaghavi@atu.ac.ir
mailto:Hossein_mohammadi@atu.ac.ir


 

82 

 

 نشریه مدیریت فردا
6047-2228ISSN    

 پدیدارشناسانه قلمرو مفهومی پدیده یادگیری بین سازمانی تحلیل
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 دهیچک
گردآوری داده ها و از روش  برای. در این مطالعه از مصاحبه های نیمه ساختار یافته استقلمرو مفهومی پدیده یادگیری بین سازمانی  تحلیلهدف از نگارش این مقاله 

بیین قلمرو مفهومی این پدیده، ساختاری از معنا و مفهوم، مشخصات، عوامل فراگیرنده، و آثار و بهره به عمل آمد. جهت ت به عنوان استراتژی تحقیقپدیدارشناسی 

( به اشتراک گذاری، بهینه 1ن پیامدهای آن ترسیم گردید تا بتوان مرزهای تمییز دهنده ایجاد نمود. معنا و مفهوم این پدیده زمانی معنادار خواهد بود که عواملی همچو

آسیب شناسی، برنامه ریزی و سازماندهی  ( اخذ بازخورد و پایش و اصلاح فرایند وقوع یابد، مشخصات پدیده شامل3( ادراک از موفقیت پروژه؛ 2زی؛ یابی، و بومی سا

اد هم گرایی و هم مشترک؛ و بهره گیری از خرد جمعی؛ عوامل فراگیرنده شامل توسعه همکاری مجازی؛ و بهره گیری از تجارب برون سازمانی؛ پیامدها شامل ایج

یت زیر ساخت های اقتصادی، افزایی؛ و ایجاد فرهنگ و فضای یادگیری و یاددهی؛ و آسیب ها نیز شامل کمبود بودجه و امکانات برای انجام وظایف محوله؛ و نیاز به تقو

 د، این مطالعه ارزش افزوده ای را به این حوزه مفهومی افزوده است.مدیریتی و اجتماعی، می باشد. با تبیین قلمرو یادگیری بین سازمانی و ایجاد مرزهای منحصر به فر

 

 پدیدارشناسی، یادگیری بین سازمانی، معنا و مشخصات، عوامل فراگیرنده، آثار و پیامدها :هادواژهیکل
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 مقدمه

؛ بدان معنی که سازمان "هنگامی که باد می وزد، برخی در مقابل آن دیوار می سازند و برخی آسیاب بادی "بنابر ضرب المثل چینی معروف 

در مقابل آنها منفعلانه بایستند و تنها سعی در کاهش تأثیر  ها هم می توانند به تغییرات پاسخ فعال داده و از آنها به شیوه ای مؤثر بهره ببرند و یا

 آن داشته باشند. یادگیری می تواند همچون آسیاب بادی در جهت استفاده مؤثر از بادهای چالش زا در محیط سازمان نقش ایفا کند. برای بقا

ت به محیط به سرعت در حال تغییر آگاه بوده و از طریق اتخاذ در دنیای کنونی کسب و کار و مقابله فعال با بادهای تغییر، سازمانها باید نسب

(؛ یکی  Smolarczyk and Hauer, 2014; Marchiori and Franco ,2019شیوه هایی اثربخش، خود را با مقتضیات آن انطباق دهند )

هه اخیر، به عنوان موضوعات مفهومی از از این شیوه ها و راهکارها، همانا یادگیری سازمانی و مشتقات مفهومی مرتبط است که در دو د

مدیریت دانش در تحقیقات رواج یافته است. یادگیری سازمانی را باید تغییراتی به منظور انطباق با محیط، کسب دانش، و تغییر شکل دانست 

(Aponte and Zapata, 2013; Fredrich et al ,.2019یادگیری سازمانی فرایندی است که از طریق آن ساز .) مان اطلاعات جدید را

 (. Yang et al ,.2014تفسیر، انتقال، و ذخیره می کند، و آن را برای بهبود فعالیت های سازمانی خود به کار می بندد )

ه کسازمان ها به دلیل امکانات محدودشان قادر نیستند به تنهایی تمام دانش و فناوری مورد نیاز خود را تولید کنند. یادگیری بین سازمانی 

شامل به اشتراک گذاری دانش بین سازمان های مختلف می باشد، شیوه ای بسیار مؤثر برای سازمان ها برای بدست آوردن اطلاعات و دانش 

(. مطالعات این زمینه حاکی از آن است که یادگیری بین سازمانی می تواند Yang et al., 2014; Fredrich et al ,.2019جدید می باشد )

 ,.Choi and Ko, 2012, Fang et alا در جهت کسب دانش و مهارت هایی که خود قابلیت تولید آن را ندارند، یاری دهد )سازمان ها ر

2011; Xie et al ,.2018 یادگیری بین سازمانی سبب تسهیم دانش محرمانه، بهبود قابلیت های بالقوه، کسب عملکرد بهتر در تراز حوزه .)

فراتر از انتظار، سرعت در ارائه خدمات فعلی و بهبود خدمات نوین، و کسب مهارتها و دانش هایی می شود که فعالیت، نیل به دستاوردهای 

(. در حالی Choi and Ko, 2012, Yang et al., 2014; Marchiori and Franco ,2019سازمان به تنهایی نمی تواند به آن دست یابد )

رک می توانند تجربیات و دانش های گوناگونی را با یکدیگر تبادل کنند، دانش جدیدی را به که سازمان ها با مشارکت در فعالیت های مشت

 ;Yang et al., 2014; Xie et al., 2018اتفاق هم بیافرینند، و سازمانهای دیگر را نیز از آن بهره مند کنند، اما کوتاهی می کنند )

Marchiori and Franco ,2019 .) 

نی و قابلیت های فراوان کشور در عرصه های مختلف اما گسسته و غیر منسجم که منجر به فراز و نشیب هایی در وجود شرایط تحریمی کنو

شکوفایی اقتصادی کشور شده است، لزوم بهره گیری از ظرفیت های موجود در کشور را که برای بسیاری از سازمان ها مغفول مانده، دو 

برداری آگاهانه از آن، مند ساختن دانش یکپارچه در کشور و بهرهزمانی از حیث ضرورت نظامچندان می کند. طرح مسئله یادگیری بین سا

های گسسته علمی و کاربردی حائز اهمیت می باشد. از سوی دیگر پیرو ابلاغ سیاست های اقتصاد مقاومتی سازی و هماهنگی حوزهیکپارچه

دیریت استراتژیک و کلان نگری و پرهیز از جزیره ای عمل کردن تأکید دارد، یادگیری که بر استفاده حداکثری از زمان، منابع و امکانات، و م
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بین سازمانی را می توان شیوه ای مؤثر برای سازمان ها جهت توسعه دانش و بهره گیری از ظرفیت های مغفول ماندهی موجود در کشور جهت 

 ساله دانست. 20اد مقاومتی و اهداف کلان ترسیم شده در سند چشم انداز رونق در تولید، اشتغال، و بهبود رفاه و تحقق آرمان های اقتص

 بدیهی است لازمه بهره گیری از این مفهوم، آگاهی از چیستی و دامنه مفهومی این پدیده می باشد. این تحقیق با هدف تبیین قلمرو یادگیری

مدها انجام می گیرد و سؤالات اصلی آن پرسش از قلمرو مفهومی پدیده بین سازمانی از منظر معنا و مشخصات، عوامل فراگیرنده، و آثار و پیا

باشد تا از این طریق بابی به فهم و درک عمیق تر و گسترده تر نسبت به این حوزه مفهومی فراهم آید. بر این اساس یادگیری بین سازمانی می

حاضر به منظور فراهم آوردن درکی جامع نسبت به قلمرو  و با هدف غنی سازی ادبیات نظری موجود در یادگیری بین سازمانی، تحقیق

 یادگیری بین سازمانی و ارائه مدلی جامع از عوامل درون سازمانی، بین سازمانی، و فراسازمانی دخیل در این قلمرو صورت پذیرفته است. از

ام توسط موس تاکاس به اکتشاف و توصیف این رو، پژوهشگر  با بهره گیری از روش شناسی پدیدارشناسی و کاربرد روش اصلاحی ون ک

 تجارب زیسته دستگاه های درگیر در اجرای پروژه مشترک مبارزه با قاچاق کالا و ارز، پرداخته است.

های  یامدبدین معنا مسئله اصلی برای مطالعه یادگیری بین سازمانی، یافتن فرایندی قابل ترسیم و همه جانبه از نسبت مؤلفه ها، ابعاد، عوامل و پ

ایی این موضوع و شرایط و روابط آنها در عینیت سازمان به همراه تعمیم این فرایند در سازمان های دیگر می باشد. در این راستا، ابعاد محتو

 اصلی در این مسئله عبارتند از:

 لزوم غنی سازی ادبیات نظری در حوزه یادگیری بین سازمانی و جایگاه آن در سازمان و مدیریت ●

 آگاهی در باب ماهیت و جایگاه یادگیری بین سازمانی در انجام پروژه های مشترک و چگونگی مدیریت آن شناخت و ●

ساله به  20حداکثر سازی بهروری، تحقق و تقدم مصالح اجتماعی بر منفعت انفرادی سازمان ها و تسریع تحقق اهداف چشم انداز  ●

 خصوص در شرایط تحریمی کنونی

 و مفهومی یادگیری بین سازمانی اعم از معنا و مفهوم، مشخصات، عوامل فراگیرنده، و آثار و پیامدهاارائه مدلی جامع از قلمر ●

 از این رو سؤالات اصلی پژوهش عبارتند از:

 معنا و مفهوم اصلی نهفته در یادگیری بین سازمانی و شیوه مدیریت اثربخش آن چیست؟ .1

 انجام پروژه های مشترک چیست؟ عوامل و مقولات فراگیرنده یادگیری بین سازمانی در .2

 آثار و پیامدهای ناشی از یادگیری بین سازمانی در اجرای پروژه های مشترک چیست؟ .3

در ادامه به بحث در خصوص پیشینه تحقیق، روش شناسی تحقیق و تجزیه و تحلیل داده ها، بحث و بررسی یافته ها، و در نهایت نتیجه گیری 

 خت.و پیشنهادات تحقیق خواهیم پردا
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 پیشینه مرور ادبیات و 

 یادگیری سازمانی فرایندی است که از طریق آن سازمان اطلاعات جدید را تفسیر، انتقال، و ذخیره می کند، و آن را برای بهبود فعالیت های

مهارت های جدید می سازمانی خود به کار می بندد. بسیاری از دانشمندان معتقدند که یادگیری سازمانی شامل کسب و به کارگیری دانش و 

ت شود. اما چون سازمان ها به تنهایی توان تولید همه دانش های مورد نیاز خود را ندارند، یادگیری بین سازمانی می تواند سازمانها را جه

, Marchiori and Francoبدست آوردن اطلاعات و دانش جدید یاری دهد که این امر از طریق مشارکت های بین سازمانی میسر می شود )

2019.) 

 یادگیری بین سازمانی  2.1

یادگیری بین سازمانی را باید مکانیسمی برای ایجاد و جمع آوری دانش در سطح بین سازمانی دانست. یادگیری بین سازمانی، دانش فردی را 

یادگیری سازمانی به ارتباطات  به دانش جمعی توسعه داده و از جمع جبری دانش های فردی فراتر میرود. یادگیری بین سازمانی سبب توسعه

بین سازمانی شده و سازمان را قادر به کسب دانش جدید از طریق ارتباطات بین سازمانی می کند. سازمانی هایی که دارای ارتباطات بین 

ز منابع دانشی سازمان سازمانی مشترک هستند قادر خواهند شد تا منابع دانشی خود را از طریق یادگیری بین سازمانی به اشتراک گذاشته و ا

های دیگر بهره ببرند؛ از این رو می توان یادگیری بین سازمانی را مکانیسمی مناسب جهت کسب دانش هایی دانست که در داخل سازمان 

تحقیقات پژوهشی صورت گرفته  1(. جدول Choi and Ko, 2012; Gil-Garcia and Sayogo ,2016قابل تولید و بهره برداری نیست. )

 زمینه یادگیری بین سازمانی را نمایش می دهد. در

 : تحقیقات پژوهشی صورت گرفته در زمینه یادگیری بین سازمانی(1)جدول 

 رویکرد یافته ها هدف نام

 1مارچیوری و فرانکو

(2019) 

تشریح ریشه، رشد و چگونگی اتصال 

ساختارهای دانش فنی به انتقال دانش 

 در بافت بین سازمانی

یافتن دانش در بین افراد درگیر در تسهیم  تأثیر جریان

دانش بین سازمانی جهت ایجاد نوآوری در فرایند ها، 

 خدمات و محصولات و همچنین بر عملکرد سازمانی

 مروری و کمی

 2فردریک و همکاران

(2019) 

اتحاد سازمان ها در رقابت و همکاری 

 منجر به بهبود یادگیری

و همکاری احتیاج به یادگیری در اتحاد دوجانبه رقابت 

تعهد دوجانبه ای دارد که تکروی را کاهش داده و تعهد 

و ثبات اتحاد را بیشتر نماید. بنابراین این مطالعه بر 

 کمی

_______________________________________________________________ 
1 Marchiori and Franco (2019) 
2 Fredrich et al. (2019) 
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وابستگی دوجانبه در اتحاد در بافت رقابت و همکاری 

 تأکید دارد.

  )2018(1ژی و همکاران
چگونگی تأثیر کسب دانش بین 

 نی سازمانی بر نوآوری سازما

کسب دانش بین سازمانی بر نوآوری مؤثر است. ظرفیت 

جذب نیز نقش میانجی را در این رابطه ایفا می نماید. 

ابهام دانشی نیز نقش تعدیل گر منفی را در این رابطه ایفا 

 می نماید.

 کمی

 2گیب و همکاران

(2017) 

چگونه سازمان ها در یادگیری شبکه 

ای عمل می کنند و چگونه یادگیری 

شبکه ای به کسب اهداف عملکردی 

در بافت یادگیری بین سازمانی منجر 

 می شود.

دو آیتم یادگیری، یادگیری چگونه عمل کردن و 

یادگیری چگونه رقابت کردن به فهم فرایندهای 

یادگیری شبکه، ارتباط بین یادگیری شبکه و یادگیری 

سازمانی و نقش تنظیم کنندگی شبکه سازمان ها در 

 عملکردی جمعی کمک می نمایند کسب اهداف

 کمی

 3لوبیک و همکاران

(2016) 

نقش مدیریت فرایند اطلاعاتی و دانشی 

بر پارادوکس استراتژیک حفاظت و در 

 عین حال تسهیم دانش

تسهیم یک جانبه دانش صریح، تسهیم دوجانبه دانش 

صریح، تسهیم یک جانبه دانش ضمنی، تسهیم دوجانبه 

مؤثر در بافت یادگیری بین استراتژی  4دانش ضمنی 

سازمانی برای مرتفع نمودن پارادوکس حفاظت و تسهیم 

 دانش بین سازمانی

 کمی

 4کاملی و همکاران

(2016) 

تأثیر تعاملات عمودی بین سازمانی بر 

ایجاد تعهدات بین سازمانی و یادگیری 

 بین سازمانی

تعاملات عمودی بین سازمانی سبب ایجاد تعهدات بین 

و ارتباطات متعهدانه سبب ایجاد و بهبود سازمانی 

تعاملات عمودی اثربخشی از طریق بهبود پدیده 

 یادگیری بین سازمانی

 مروری-کمی

 5گارسیا و سایوگو-گیل

(2016) 

ارزیابی عوامل پیشنگر موفقیت تسهیم 

 اطلاعات و دانش بین سازمانی

عامل پیشنگر در موفقیت تسهیم دانش بین  4تأثیر 

جمله وجود مدیران پروژه ای که رسماً سازمانی از 

منصوب شده باشند، کفایت منابع مالی، استاندارد ها و 

 کمی

_______________________________________________________________ 

1 Xie et al. (2018) 

2 Gibb et al. (2017) 

3 Loebbecke et al. (2016) 

4 Carmeli et al. (2016) 

5 Gil-Garcia and Sayogo (2016) 
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رویه های عملیاتی بین سازمانی، زیرساخت های فنی 

 قابل انطباق

  )2014(1چن و همکاران
بررسی تأثیر اعتماد بر چگونگی تسهیل 

 تسهیم دانش بین سازمانی

ترک، در هم عواملی چون اهداف و ارزشهای مش

اجتماعی فعالیت های سازمانهای -آمیختگی ارتباطی

زنجیره تأمین، و استراتژی تأثیر به عنوان عواملی که بر 

ایجاد اعتماد بین سازمانی و متعاقبا یادگیری بین سازمانی  

 مؤثر هستند

 کمی

پانجایتان و -جانویکس

  )2008(2نوردرهاون

بررسی تأثیر رفتارهای یادگیری رسمی 

ایع برنامه ریزی شده( و غیر رسمی )وق

)تبادل دانش و تعامل خودجوش( بر 

 یادگیری بین سازمانی

رفتارهای یادگیری غیر رسمی تأثیر مثبت مداومی بر 

پیامدهای یادگیری و رفتارهای یادگیری رسمی دارد. اما 

در خصوص رفتارهای یادگیری رسمی این مسئله صادق 

 نیست

 کمی

  )2012(3چوی و کو

سی نقش همکاری مجازی بر بهبود برر

یادگیری بین سازمانی و بررسی نقش 

 میانجی یادگیری بین سازمانی

متغیر یادگیری بین  3تأثیر مثبت همکاری مجازی بر هر 

سازمانی، تأثیر مثبت تسهیم اطلاعات بر حافظه دانشی 

متغیر یادگیری بین سازمانی تنها  3ارتباط محور، از بین 

 رک بر عملکرد سازمانی موثر استبهبود مفاهیم مشت

 کمی

 4یانگ و همکاران

(2014) 

بررسی در خصوص تبادل دانش و 

حفاظت از دانش در یادگیری بین 

سازمانی از دیدگاهی دوسویه. تبادل 

دانش در عین حفاظت از دانش کلیدی 

 سازمان 

مهارت دوسویه: هم تسهیل تبادل دانش و هم حفظ دانش 

رف مقابل از درونی سازی کلیدی. برای جلوگیری ط

دانش کلیدی سازمان، سازمان ها باید مکانیسمی را 

طراحی کنند تا شریک آنها مجبور شود منفعت دوجانبه 

 را در نظر بگیرد.

تعهد دوجانبه )سرمایه گذاری دو جانبه و اقدامات 

گروکشانه( بر محافظت از دانش و یادگیری تعاملی )به 

 کمی

_______________________________________________________________ 

1 Chen, Lin, and Yen (2014) 

2 Janowics-Panjaitan and Noorderhaven (2008) 

3 Choi and Ko (2012) 
4 Yang et al. (2014) 
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سیستم معانی مشترک( اشتراک گذاری تجربه و ایجاد 

 بر موفقیت در تبادل دانش مؤثرند.

  )2006(1جییانگ ایم

بررسی تسهیم دانش انتفاعی و تسهیم 

دانش اکتشافی در ارتباطات بین 

 سازمانی

میزان بالای تسهیم دانش اکتشافی از طریق کاهش عدم 

اطمینان به میزان بالای عملکرد ارتباط و تسهیم دانش 

یق کاهش هزینه های همکاری به بهبود انتفاعی از طر

عملکرد ارتباط می انجامد. تأکید دوگانه بر ارتباطات 

بین سازمانی بلند مدت به عملکرد ارتباط بالاتری نسبت 

به تأکید مجزا بر هر یک از دانش های اکتشافی و انتفاعی 

 و یا هیچ یک از آنها منجر می شود.

 کمی

کراگ برتون کادولح 

(2003) 

اینکه آیا آگاهی از منبعی که با  بررسی

توسل بدان سازمانی نسبت به شریک 

خود اطلاعات بدست آورد می تواند بر 

همکاری بین سازمانی کمک کننده 

 باشد؟

پیوندها و همکاری های موفق پیشین و نیک نامی. 

سازمانی که دارای همکاری های پیشین با سازمان 

اهانه )مبتنی شریک بوده، قادر است تا یک ارزیابی آگ

بر دانش( از اعتماد داشته باشد. شهرت در صورت مثبت 

بودن به سازمان در جهت ایجاد اعتماد به سازمان شریک 

 کمک خواهد کرد

 کمی

 ینسب تیبا جامع دهیپد یابعاد قلمرو مفهوم نییجهت تع یاست اقدام یپراکنده، به نظر ضرور یرغم انجام مطالعات با ابعاد و مولفه ها یعل 

 یبه آن بتوان محدوده مفهوم یکه با اتکا یجامع یمطالعه  رد؛یدر آن، صورت پذ لیدخ یآن و مولفه ها یستیدر خصوص چ یقابل قبول

 داستینمود. آنگونه که پ ینیتمرکز آن را مورد پرسش مجدد قرار داده و بازآفر ینموده، مفروضات موجود و کانون ها کیفکحوزه را ت نیا

 یمانع صهینق نیباشند که ا یو نظر م یدر رأ یپراکندگ ینداشته و دارا یقلمرو مفهوم نیا رامونیپ یاشتراک و اجماع نظر دهیپد نیمحققان ا

را در  یواحد یچارچوب مفهوم ده،یپد نیکه محققان ا یتا هنگام نیگردد. بنابرا یم نهیزم نیمنسجم در ا یعلم هیظرن کیدر ارائه  یاساس

 کیبر آن است تا با ارائه  قیتحق نیخواهد بود. ا تیمفهوم به دور از واقع نیا رامونیپ یعلم هیو ارائه هر گونه نظر دیلدست نداشته باشند، تو

پرداخت  نهیاقدام نموده تا زم یسازمان نیب یریادگی دهیپد یمحدوده و قلمرو مفهوم ینینسبت به بازآفر م،یقابل تعم یالگو و چارچوب مفهوم

 فر اهم آورد. یمحدوده مفهوم نیدر ا یجامعه علم یرا از سو یتر یغن یبه بحث ها

_______________________________________________________________ 

1 Ghiyoung Im (2006) 



 
 نه قلمرو مفهومی پدیده یادگیری بین سازمانیپدیدارشناسا تحلیل

 

89 

 

 روش شناسی تحقیق

 در این پژوهش از طرح تحقیق کیفی پدیدار شناسی بهره به عمل آمد. از آن رو که مطالعات حوزه یادگیری بین سازمانی نوپا می باشد، غنایی

گاه مناسبی را برای پژوهشگر این حوزه جهت تولید نظریه های پر محتوا فراهم نظری که از مطالعه پدیدار شناسی فراهم می آید، می تواند جای

بین سازمانی مبتنی بر تجارب زندگی است. تجارب زندگی جهت مطالعه با دشواری زیاد همراه هستند و اغلب روش شناسی  آورد. یادگیری

ا به عنوان شیوه ای در جستجوی فهم تجارب زندگی انسانی در ارتباط ها در مواجه با آن نامناسب می نمایند. استراتژی تحقیق پدیدار شناسی ر

با پدیده مورد نظر و همچنین آموختن مستقیم پژوهشگر از مشارکت کنندگان در یک پژوهش جهت فهم الگوها و روابط میان معانی می 

 (.  206: ص 2009، 1)وندرستوپ و اسکات "کرد برای شناخت هر چیزی باید به خود آن چیز مراجعه"توان تعریف نمود. بنابر نظر هوسرل 

در از میان رویکردهای متعدد به پدیدار شناسی، محقق رویکرد هوسرل از پدیدارشناسی که همانا رویکردی توصیفی است، انتخاب نمود که 

: 2003، 2)میلر و برور رفته می شودآن توصیفاتی زمینه ای و ساختاری برای دستیابی به جوهره و ذات مفهوم یادگیری بین سازمانی به کار گ

(. اصطلاح پدیدار شناسی از نظر هوسرل کار توصیف، اکتشاف، و تجزیه و تحلیل پدیده هاست. هدف از پژوهش پدیدار شناسی، 227ص 

؛ ون 2009توصیف صریح و شناسایی پدیده هاست، آنگونه که در موقعیتی خاص از سوی افراد ادارک می گردد )وندرستوپ، و اسکات 

(. در واقع پدیدارشناسی به توصیف معانی یک مفهوم یا پدیده از دیدگاه عده ای از مردم و بر حسب تجارب زیسته آنان 10: ص 1990، 3مانن

(. کسانی که به صورت 12: ص 2006، 4در آن مورد می پردازد. بنابراین در پی فهم تجارب مشترک عده ای از مردم است )یانوا و چوارتزشی

در حال به سر بردن زندگی خویش در همجواری با پدیده مورد مطالعه هستند، تنها منبع مشروع داده هایی هستند که محقق می تواند  واقعی

(. همچنین پدیدار شناسی به کسب فهم عمیق تری از ماهیت و معانی تجارب 55: ص 2002، 5با اتکا به آن به حقیقت پدیده دست یابد )پریست

(.  در فرایند 11: ص 2002، 6)دی ماریس و تیس دل "این تجربه چیست و به چه می ماند؟"ند. پدیدار شناسی می پرسد روزانه کمک می ک

مطالعه پدیدار شناسی، پس از انتخاب موضوع یا پدیده مورد مطالعه، محقق به گردآوری داده ها از اشخاصی که تجربه آن موضوع را دارند، 

( 2( چه جیزی تجربه شده و 1توصیفی از جوهره و ماهیت تجربه می پردازد. این توصیف شامل دو پرسش: می پردازد و به بسط و ترکیبی 

(. محقق رویکرد هوسرل از پدیدارشناسی که همانا رویکردی توصیفی 21: ص 1994، 7چگونه تجربه شده است، می پردازد )موستاکاس

سبت به دیگر رویکردها همچون رویکرد ون مانن )بر پایه پدیدارشناسی است، انتخاب نمود. علت انتخاب و رجحان رویکرد هوسرلی ن

_______________________________________________________________ 

1 Vanderstoep and Scott 

2 Miller and Brewer 

3 Van Manen 

4 Yanowa & Schwartz-shea 

5 Priest 

6 De marrais & Tisdale 
7 Moustakas 
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همانا کیفیت خاص پدیدارشناسی  -(2004) 2( و موئرر و کرسول2007) 1بنابر نظر محققانی چون کرسول-هرمنوتیکی )تفسیری( هایدگر(

ام با فرایندی دقیق و حساب شده از سوی موستاکاس هوسرل و ترجمه و تبدیل آن به یک استراتژی تحقیق به گونه ای سامان مند و گام به گ

 ( می باشد، آنگونه که محققان را به خوبی در طول انجام تحقیق هدایت می نماید.1994)

 جامعه آماری، روش تجزیه و تحلیل، روش نمونه گیری و جمع آوری داده ها: 3.1

گیری، روش هدفمند می امر یادگیری بین سازمانی و روش نمونه جامعه آماری شامل متخصصان و مجریان سازمان های مشارکت کننده در

سازی ها نیز روش نظریههای گردآوری اطلاعات به صورت میدانی با ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته است. روش تحلیل دادهباشد. روش

باشد. سازی ادبیات نظری در این حوزه میغنیپدیدارشناسی و هدف از انتخاب این روش، تبیین قلمرو مفهومی یادگیری بین سازمانی و 

( استخراج واحدهای معنی 4( تجزیه و تحلیل تم برای استخراج گزاره های مهم، 3( اپوخه، 2( انتخاب موضوع، 1مراحل انجام کار شامل 

 (.1390ابی و بودلایی، ( توصیف جوهره پدیده می باشد )اعر6( تقلیل داده ها به توصیفات ساختاری و متنی )زمینه ای(، 5)تم(، 

 پس از تعیین پدیده مورد مطالعه و تعلیق تجارب، محقق به گردآوری داده ها از کسانی که پدیده مورد نظر را تجربه نموده اند، پرداخته و

است. متعاقب این اقدام،  نسبت به تجزیه و تحلیل داده ها و تقلیل اطلاعات به گزاره ها و عبارات مهم اقدام و گزاره ها را با هم ترکیب نموده

به بسط توصیفی متنی )محتوایی( از تجارب اشخاص )درگیر در موضوع( پرداخته، و همچنین توصیفی ساختاری از تجارب آنان )چگونگی 

تاری برای تجربه آن بر حسب شرایط، موقعیت ها و یا محتوا( ارائه نموده و در پایان به ادغام و تلفیق ترکیبی از توصیفات محتوایی و ساخ

دستیابی به یک جوهره کلی از تجربه مورد نظر پرداخته است. برای توصیف کامل چگونگی نگرش مشارکت کنندگان به پدیده مورد بررسی، 

 محقق باید تا جایی که امکان دارد، تجارب خویش را درون پرانتز )تعلیق( قرار داده است. 

قواعد تحقیقات کیفی مبنی بر طراحی مصاحبه به صورت نیمه ساختار یافته و قواعد حاکم  بر اساس توسعه ابزار گردآوری داده )پرسشنامه(:

بر آن، و رویکرد و اهداف روش شناسی پدیدارشناسی مبنی بر ارائه یک توصیف از ذات و جوهره پدیده جهت ارائه یک قلمرو مفهومی از 

پس از انتخاب مشارکت  جمع آوری داده ها:لات تحقیق اقدام نمود. پدیده و با بهره گیری از اهداف تحقیق، محقق نسبت به طرح سوا

کنندگان در پژوهش بر اساس معیارهای ورودی و کسب رضایت آگاهانه از ایشان، از طریق جلسات مصاحبه بدون ساختار با ضبط گفتگو 

مصاحبه، فایل مصاحبه به صورت نوشتاری پیاده  ها، داده های مورد نیاز ثبت دیجیتالی و سپس به صورت مکتوب ثبت شدند. پس از پایان هر

_______________________________________________________________ 

1 Crewell 

2 Moerer, Creswell 
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سازی می شد. متن هر مصاحبه به عنوان یک کل، خوانده و خلاصه تفسیری از آن تهیه می گردید. بعد از قرائت متن هر مصاحبه با خواندن 

 های مکرر و خط به خط، مضمون ها استخراج می شدند.

حاصل از رونوشت مصاحبه ها و به برجسته نمودن گزاره های مهم، جملات و عبارات  محقق بر پایه سوالات تحقیق، به بررسی داده های

فراهم کننده چگونگی شکل گیری تجربه مشارکت کنندگان در خصوص پدیده پرداخت )افقی سازی(. در ادامه محقق به توسعه دسته ها و 

ت. این گزاره های با معنی و مهم و تم ها سپس جهت نگارش خوشه هایی از معانی از درون گزاره های مهم و با معنی به شکل تم پرداخ

توصیفی از تجارب مشارکت کنندگان )توصیف متنی( مورد استفاده قرار گرفتند. محقق همچنین به نگارش توصیفی از متن و محتوای مؤثر 

یکپارچه نمودن توصیفات متنی و  بر چگونگی شکل گیری تجربه مشارکت کنندگان یا توصیف ساختاری پرداخت. سپس از طریق ادغام و

ساختاری، محقق به نگارش، توصیفی جامع )مرکب از تم های متنی و ساختاری( که جوهره پدیده را عیان می سازد، پرداخت. مراحل انجام 

 کار را اینگونه باید خلاصه نمود.

 

 

 

 : مراحل انجام روش پدیدارشناسی(1)نمودار 

  مشارکت کنندگان پژوهش 3.2

 یباشند که دارا یدر ستاد مبارزه با قاچاق کالا و ارز م ییاجرا یدستگاه ها ندگانیستاد و نما یکت کنندگان پژوهش حاضر اعضامشار

دستگاه  23قانون مبارزه با قاچاق کالا و ارز،  3باشند. بر اساس ماده  یپروژه مشترک مبارزه با قاچاق کالا و ارز م یتجربه مشارکت در اجرا

در ستاد مذکور بوده که بر اساس اطلاعات  ندهینما کی یاز دستگاه ها دارا کیباشند که هر  یستاد مبارزه با قاچاق کالا و ارز م عضو ییاجرا

باشند. محل پژوهش در مطالعه حاضر  یفعال در ستاد م ندهینما یدستگاه، دارا 15از ستاد مذکور بر اساس مسائل مطروحه در کشور،  یافتیدر

ستاد مبارزه با قاچاق کالا و ارز بوده که شامل  یآنان ستاد مرکز فهیحوزه وظ ییایبوده است که محل جغراف یکنندگان رکتشامل مشا

 .باشد یم 98-96 یکشور واقع در استان تهران در طول سال ها ییاجرا یوزارتخانه ها و دستگاه ها یستاد مرکز ندگانینما

معنا که انتخاب نمونه با توجه به هدف مطالعه  نیهدفمند بهره به عمل آمد به ا یریاز نمونه گمطالعه  نیانتخاب مشارکت کنندگان در ا جهت

هر مصاحبه، از مصاحبه  انیاساس، محقق در جر نیبدان ها، اقدام به اخذ مصاحبه نموده است. بر ا یبوده است. محقق با مراجعه حضور

 ندگانیاساس مبادرت به مصاحبه با نما نیمشورت گرفته و بر ا زین یبعد تیصلاح یشوندگان در خصوص انتخاب مصاحبه شوندگان دارا

اشباع  اریحجم نمونه از مع نییتع ی(، برا1994موستاکاس ) ینموده است. در پژوهش حاضر بنا بر رأ ییاجرا یدستگاه ها تیصلاح یدارا

واحدهای معنی  توصیف متنیگزاره های مهم و معنا 

)تم(

یف ادغام توص توصیف ساختاریانتخاب  اپوخه
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مصاحبه به  کیاز  یتحت بررس دهیدر مورد پد یدیطلب جدکه م یزمان گر،ی(. به عبارت د1994 ستاکاس،داده ها استفاده به عمل آمد )مو

 اریتعداد مشارکت کنندگان بر اساس مع زیشود. در پژوهش حاضر ن یاست که اشباع حاصل م یحالت نینشود، در چن داریمصاحبه بعد پد

به دست آمده از  یکه داده ها دیرس جهینت نیبا آنها، محقق به ا افتهیمه ساختار یمصاحبه ن 12اشباع داده ها مشخص شده است که بعد از 

از آنها از  یتا 2)که  گرید یلیمصاحبه تکم 7از اشباع داده ها، تا  نانیبه منظور اطم شتریب نانیبوده اما جهت اطم یتکرار یبعد یمصاحبه ها

 یجمع آور ندیمرحله فرا نیدر ا مشاهده نشد. یگرید دیمضمون جد ریو ز مضمونلازم جهت استفاده برخوردار نبود( ادامه داده که  یغنا

 .دیرس انیداده ها و مصاحبه ها به پا

 اطلاعات جمعیت شناختی 3.3

در پروژه مشترک مبارزه  یسازمان نیب یریادگی ستهیتجربه ز یمشارکت کنندگان دارا یشناخت تیجمع یها یژگینشان دهنده و زیرجداول 

ستاد مبارزه با قاچاق کالا و ارز بوده  ینفر از اعضا 6و  ییدستگاه اجرا 10شارکت کننده از م 11باشند. از تعداد فوق  یبا قاچاق کالا و ارز م

نفر  15نفر زن و  2نفر مصاحبه شونده،  17شود از مجموع تعداد  یباشند. آنگونه که مشاهده م یمربوطه م یموضوع یکارگروه ها ریبکه د

باشند. از تعداد فوق  یم 60-51 ینفر در بازه سن 4، 50-41 ینفر در بازه سن 11سال،  40-31 ینفر در بازه سن 2باشند. از تعداد فوق  یمرد م

 باشند. یم یمدرک دکتر ینفر دارا 1و  سانس،یمدرک فوق ل ینفر دارا 12 سانس،یمدرک ل یانفر دار 4

 : فراوانی اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان پژوهش(2)جدول 

 درصد فراوانی عنوان

 جنسیت

 12 2 زن

 88 15 مرد

 100 17 جمع

 سن

31-40 2 12 

41-50 11 65 

51-60 4 23 

 100 17 جمع
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 تحصیلات

 23 4 لیسانس

 71 12 فوق لیسانس

 6 1 دکتری

 100 17 جمع

 

 یافته های تحقیق

( و بر 1994می گیرد )موستاکاس،  با پیوستگی یکپارچه توصیفات متنی با توصیفات ساختاری پدیده است که ماهیتی تجمعی از تجربه شکل

این اساس ذات و جوهره پدیده آشکار می شود. ذات یا جوهر مفهومی است که فیلسوفان از آن برای مشخص ساختن منشأ اصلی توان علی 

نسجم متنی با نتیجه یک هستار استفاده می کنند. در این قسمت برای دستیابی به جوهره پدیده یادگیری بین سازمانی، نتیجه نهایی توصیفات م

سازه های عام تلفیق می شود. به این صورت که برای دستیابی به جوهره یادگیری بین سازمانی ترکیبی از توصیفات متنی تجربیات مشارکت 

 11ر کنندگان، مورد استفاده قرار گرفته است. الف( متن: در این پژوهش افق های مربوط به تجارب زیسته مشارکت کنندگان در پژوهش د

طبقه از افق های مربوط به متن در درون ساختار سه مفهومی سازماندهی  11منسجم توصیف شدند. ب( ساختار: مجموع  تطبقه و به صور

( چهار بخش معنا و مفهوم، مشخصات، عوامل فراگیرنده، و پیامدها و چالش ها، 1شده اند. به این ترتیب که یادگیری بین سازمانی در قالب 

دسته بندی شده که این ساختار مبنایی برای تحلیل متن مورد استفاده قرار  ل بین سازمانی و جمعی، و عوامل فراسازمانی و حاکمیتی( عوام2و 

 گرفته است.

مفهوم و جملات مضمونی گروه بندی  104کد اولیه کدگذاری شدند و سپس با ادغام بسیاری از موارد مشترک در  350این مصاحبه ها در 

درون مایه )مضمون(  11ر نهایت در این مطالعه، جهت نمایان ساختن پدیده یادگیری بین سازمانی در اجرای برنامه های مشترک شدند و د

به اشتراک گذاری، بهینه یابی و بومی سازی تجربیات،  -1درون مایه فرعی )زیر مضمون( استخراج شد. مضامین اصلی شامل:  33اصلی و 

بهره گیری از خرد  -5آسیب شناسی، برنامه ریزی و سازماندهی مشترک،  -4اخذ بازخورد و پایش فرایند،  -3، ادراک از موفقیت پروژه -2

ایجاد فرهنگ و فضای -9ایجاد هم گرایی و هم افزایی،  -8بهره گیری از تجارب برون سازمانی،  -7توسعه همکاری مجازی،  -6جمعی، 

نیاز به تقویت زیر ساخت های اقتصادی، مدیریتی و -11ت برای انجام وظایف محوله، و کمبود بودجه و امکانا-10یادگیری و یاددهی، 

تبادل تجربیات و اطلاعات در قالب کارگروه ها؛ بهره گیری از تجربیات  -می باشند. درون مایه ها فرعی و زیر مضمون ها نیز شامل:  اجتماعی

نیت استمرار تجربیات موجود؛ بهینه یابی و بومی سازی تجربیات؛ ایجاد گردش فرابخشی؛ تبادل تجربیات و اطلاعات از مبادی رسمی؛ عقلا
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بازخورد  -نیل مستمر به سمت هدف؛ توفیق در انجام مأموریت؛ ارزیابی مثبت از نتایج همکاری؛  -اطلاعاتی؛ چندگانه نمودن منابع اخذ داده؛ 

بررسی و آسیب شناسی همه جانبه و پیشگیرانه؛ برنامه  -دی و مردمی؛ گیری و بازخوردهی؛ نظارت بر اجرا؛ استفاده از گزارش های مور

ده ریزی و تصمیم گیری همه جانبه و مشارکتی؛ انتظام روابط، فرایندها، و برنامه ها؛ تقسیم وظیفه، هماهنگی و ایجاد وحدت رویه؛ خودسازمان

برنامه ریزی و هدف گذاری از صفر؛ تعقل و هم فکری  -جانبه؛  نمودن سازمان ها؛ پیاده سازی ساختار مناسب؛ بهبود الگوی ارتباطی چند

تبادل و انتقال آنلاین اطلاعات و تجربیات؛ تبادل عمده  -بدون الگو؛ بهره گیری از شبکه ارتباطی؛ بهره گیری از تلاقی و تضارب آرا؛ 

از ظرفیت های دانشگاهی و نخبگانی؛ بهره گیری از  بهره گیری -اطلاعات از طریق سیستم جامع اطلاعاتی؛ ایجاد بانک اطلاعاتی مشترک؛ 

کمبود بودجه و امکانات برای انجام وظایف محوله؛  -ایجاد هم گرایی و هم افزایی؛ ایجاد فرهنگ و فضای یادگیری؛  -تجربیات بین المللی؛ 

 نیاز به تقویت زیر ساخت های اقتصادی، مدیریتی و اجتماعی می باشند. 

 بحث و بررسی

یادگیری بین سازمانی، تجربه ای خاص بوده که بنابر بیان اغلب مشارکت کنندگان، دارای ابعاد متعدد و متنوعی بوده که حاکی است تجربه 

این تجربه یک تجربه چند بعدی با فرایندی خاص، پیامدهای منحصر به فرد و چالش های گوناگون می باشد. جهت تبیین قلمرو پژوهش، 

( 2( معنا و مفهوم پدیده، 1ه یک چارچوب مفهومی شامل سه سطح نمود که یکی از سطوح تحلیل شامل چهار بخش پژوهشگر اقدام به ارائ

( آثار و پیامدهای پدیده می باشد. مبنای تفکیک هر یک از سطوح بدین صورت است که 4( عوامل فراگیرنده پدیده، 3مشخصات پدیده، 

تا حد و مرز هر یک مشخص شده و بتوان یک دسته بندی مجزا از عوامل ذیل هر بخش  پژوهشگر به ارائه تعریفی از هر یک دست یازید

ها ارائه نمود؛ از این رو سطح اول یعنی معنا و مفهوم شامل عواملی است که سایر مفاهیم از جمله مشخصات، عوامل فراگیرنده و آثار و پیامد

ومی دیگر خالی از معنا شده و هر گونه تلاشی جهت ارائه تعریف از پدیده مورد پیرامون آن معنا می یابند و در صورت فقدان آن، قلمرو مفه

( به اشتراک گذاری، بهینه 1نظر، عبث و بیهوده خواهد شد. معنا و مفهوم یادگیری بین سازمانی در قالب این پژوهش شامل عواملی همچون 

بازخورد و پایش فرایند می گردد. بخش دوم که همانا مشخصات پدیده  ( اخذ3( ادارک از موفقیت پروژه، و 2یابی، و بومی سازی تجربیات، 

می باشد شامل خصیصه هایی است که با فقدان هر یک از آنها نمی توان حد و مرز مفهوم را از سایر مفاهیم مرتبط تمییز داده و آن را یک 

نمود. در واقع به واسطه وجود این خصیصه هاست که می توان تلاش جمعی منتج به پدیده مورد نظر دانسته و یادگیری بین سازمانی را حاصل 

ن قلمرویی را ایجاد نمود که در قالب آن محدوده بتوان وقوع پدیده یادگیری بین سازمانی را انتظار داشت. از این منظر مشخصات یادگیری بی

( بهره گیری از خرد جمعی را کشف 2ترک، و ( آسیب شناسی، برنامه ریزی و سازماندهی مش1سازمانی در این پژوهش عواملی همچون 

 نمود. بخش سوم نیز همانا عوامل فراگیرنده بوده که شامل عواملی است که فقدان آنها قلمرو مفهومی پدیده یادگیری بین سازمانی را مخدوش
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( بهره گیری 2کاری مجازی، و ( توسعه هم1نکرده ولی وجود آنها به تسریع وقوع مفهوم کمک می نماید که شامل عوامل مکشوفی همچون 

از تجارب برون سازمانی می گردد. بخش چهارم نیز شامل آثار و پیامدهاست که خود حاصل وقوع مفهوم فوق می باشد. عوامل مکشوف 

ن شامل ایجاد فرهنگ و فضای یادگیری و یاددهی، همچنی-2ایجاد هم گرایی و هم افزایی، و  -1این بخش شامل ادراک از پیامدها اعم از 

نیاز به تقویت زیر ساخت های اقتصادی، -2کمبود بودجه و امکانات برای انجام وظایف محوله، -1ادراک از آسیب ها و چالش ها اعم از 

می گردد. بر اساس یافته های این پژوهش، خلاصه تجربیات در سه سطح ذیل انتظام یافت. از این رو حوزه و قلمرو  مدیریتی و اجتماعی

( عوامل بین 1 سطح دوم:( آثار و پیامدها؛ 4( عوامل فراگیرنده، 3( مشخصات، 2( معنا و مفهوم، 1 سطح اول: ین سازمانی شامل:یادگیری ب

 مضامین کلان استخراج شده. سطح سوم:( عوامل فراسازمانی و حاکمیتی؛ 2سازمانی و جمعی، 

 : ساختار سلسله مراتبی افق ها و خوشه ها(3)جدول

 م )سازه عام(سطح اول: مفاهی

 آثار و پیامدها عوامل فراگیرنده مشخصات معنا و مفهوم

 سطح دوم: خوشه های افق ها

 عوامل بین سازمانی و جمعی
عوامل فراسازمانی و 

 حاکمیتی

 سطح سوم: یکسان سازی افق ها

به 

اشتراک 

گذاری، 

بهینه یابی 

و بومی 

سازی 

 تجربیات

ادراک از 

موفقیت 

 پروژه

اخذ 

بازخورد 

پایش  و

 فرایند

آسیب 

شناسی، 

برنامه 

ریزی و 

سازمانده

ی 

 مشترک

بهره 

گیری از 

خرد 

 جمعی

توسعه 

همکاری 

 مجازی

بهره 

گیری از 

تجارب 

برون 

 سازمانی

ایجاد هم 

گرایی و 

 هم افزایی

ایجاد 

فرهنگ 

و فضای 

یادگی

ری و 

 یاددهی

کمبود 

بودجه و 

امکانات 

برای 

انجام 

وظایف 

 محوله

نیاز به 

تقویت 

زیر 

خت سا

های 

اقتصادی، 

مدیریتی و 

 اجتماعی
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 تطبیق با مطالعات پیشین 6.1

جهت اطمینان از روایی یافته های پژوهش ضروری است که آن را با ادبیات نظری پژوهش انطباق داد؛ از این منظر نتایج بحث و بررسی 

ن سازمانی همانا انتقال تجربیات و دانش بین سازمان های تحقیق بدین شرح قابل طرح می باشد. بنابر نتایج این پژوهش منظور از یادگیری بی

درگیر در پروژه ی مشترک بوده به گونه ای که تغییری پایدار حاصل شود که نشانه آن را می توان تحقق هدف مشترک و از پیش تعیین شده 

گردد. در ادبیات تحقیق می خوانیم که  دانست که این چرخه یادگیری از طریق اخذ بازخورد و یادگیری از تجربه حاصل شده کامل می

 Choi؛ 127: 1396یادگیری بین سازمانی به دانش و اطلاعات به دست آمده توسط هر یک از شرکا اشاره دارد )شول و مزروعی نصرآبادی، 

and Ko, 2012; Gil-Garcia and Sayogo ,2016ادر خواهند شد تا (. سازمانی هایی که دارای ارتباطات بین سازمانی مشترک هستند ق

ن منابع دانشی خود را از طریق یادگیری بین سازمانی به اشتراک گذاشته و از منابع دانشی سازمان های دیگر بهره ببرند؛ از این رو می توا

 Choiیادگیری بین سازمانی را مکانیسمی مناسب جهت کسب دانش هایی دانست که در داخل سازمان قابل تولید و بهره برداری نیست. )

and Ko, 2012; Gil-Garcia and Sayogo ,2016( آنگونه که رضائیان .)بیان می کند، یادگیری تغییر نسبتاً پایدار در رفتار یا 1392 )

( نیز مطرح می کند یادگیری 1387(. قربانی زاده )1392شود )رضائیان،  ی مستقیم یا غیرمستقیم ناشی می رفتار بالقوه بوده، که از تجربه

انی، ایجاد شرایطی در سازمان است که تک تک افراد آن شرایط و تغییرات به وجود آمده را می پذیرند و از آن به عنوان یک فرایند سازم

(. نقش بازخورد و پایش و پالایش فرایند در تبادل تجربیات و تحقق اهداف و تکمیل چرخه 31: 1387دائمی استقبال می کنند )قربانی زاده، 

توان گفت وجه اشتراک کلیه سازمانی، مؤثر و با اهمیت تشخیص داده شده است. در ادبیات تحقیق می خوانیم به طور کلی مییادگیری بین 

تغییر و تحول و بهبود. بعد یادگیری در برگیرنده  تعاریف یادگیری سازمانی حول سه بعد کلیدی قرار دارد که عبارت است از: یادگیری،

باشد. بعد تغییر شامل ایجاد تغییر و تحول مر، یادگیری از اشتباهات و یادگیری توسط کلیه اعضای سازمان میکسب دانش جدید، بهبود مست

های در رفتار و فرایندهای کاربردی بر پایه دانش تحصیل شده می باشد. بعد بهبود شامل بهبود در عملکرد فردی و سازمانی بواسطه فعالیت

(. یادگیری سازمانی به عنوان 1397، نظری و همکاران، 1397ت آموخته شده است )سارانی و همکاران، انجام شده به عنوان نتیجه اطلاعا

سازد  های خود را بر اساس آن نهادینه می راهی تعریف شده است که طی آن سازمانها به تولید، تکمیل و سازماندهی دانش پرداخته، فعالیت

 (.1387زاده، بانیکنند )قر و آن را به درون فرهنگ خود وارد می

در جهت تحقق امر تبادل تجربیات و وقوع یادگیری بین سازمانی، ضروری است در ابتدا شیوه همکاری و تبادل اطلاعات با برنامه ریزی، 

( مطرح می کنند در صورت امکان در حین 2019هدف گذاری و سازماندهی مشارکتی امور تعیین گردد. آنگونه که فردریک و همکاران )

رکت های خود در پروژه یادگیری بین سازمانی باید به شناسایی نقاط قوت و ضعف و تهدید ها و فرصت ها و به بررسی اهداف و مشا
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چگونگی برنامه ریزی جهت یادگیری درونی و بین سازمانی بپردازد. این جلسات و کارگروه ها به ایجاد پیوند های عمیق که برخواسته از 

 (. Fredrich et al., 2019رک و توسعه توانمندی های مشترک است، کمک می نماید )تمایلات و تلاش های مشت

بهره گیری از خرد جمعی که در نتیجه برنامه ریزی و هدف گذاری از صفر، تعقل و هم فکری بدون الگو، ایجاد شبکه ارتباطی و شبکه انتقال 

ضارب آرا ایجاد می شود، فرایند تبادل تجربیات و یادگیری بین سازمانی را اطلاعات و تجربیات بین دستگاه ها، و بهره گیری از تلاقی و ت

ه تسهیل نموده و ارتقا می بخشد. این امر در تناسب با یافته های پیشین نیز می باشد. یادگیری بین سازمانی سبب توسعه یادگیری سازمانی ب

ز طریق ارتباطات بین سازمانی می کند. از این رو می توان یادگیری بین ارتباطات بین سازمانی شده و سازمان را قادر به کسب دانش جدید ا

 ;Choi and Ko, 2012سازمانی را مکانیسمی مناسب جهت کسب دانش هایی دانست که در داخل سازمان قابل تولید و بهره برداری نیست )

Gil-Garcia and Sayogo, 2016). ( مطرح می 2019آنگونه که مارکوری و فرانکو ) کنند، دانش یکی از اساسی ترین منابعی است که

( مطرح کردند که 2017(. گیب و همکاران )Marchiori and Franco ,2019سازمان ها می توانند از طریق ایجاد شبکه به دست آورند )

ترین منابعی است که  یادگیری شبکه ای به کسب اهداف عملکردی در بافت یادگیری بین سازمانی کمک می نماید. دانش یکی از اساسی

 (.Gibb et al ,.2017سازمان ها می توانند از طریق ایجاد شبکه به دست آورند )

اطی، توسعه همکاری مجازی عاملی مؤثر در انتقال اطلاعات و تجربیات در این فرایند بوده که با استفاده از وسائل الکترونیکی، شبکه های ارتب

های مشترک و ایجاد بانک اطلاعاتی مشترک بین دستگاه ای اجرایی، اشتراک اطلاعات و تجارب را و پیش بینی و بهره گیری از سامانه 

( در خصوص استفاده از همکاری مجازی برای ارتقاء یادگیری بین سازمانی انجام 2012) 1تسهیل می نماید. در تحقیقی که توسط چوی و کو

 (.Choi and Ko ,2012همکاری مجازی، عملکرد سازمانی بهبود می یابد )شد، مشخص شد با تلفیق یادگیری بین سازمانی با حوزه 

بهره گیری از تجارب برون سازمانی همچون بهره گیری از ظرفیت های دانشگاهی و نخبگانی، بهره مندی از گزارشات مردمی و موردی، و 

بین دستگاه ها را تسریع می نماید. در ادبیات یادگیری  همچنین تجارب بین المللی به غنای دانش و اطلاعات دستگاه ها افزوده و یادگیری

بین سازمانی می خوانیم در محدوده نوآوری باز، سازمان ها از طریق منابع دانشی خارجی به صورت روزافزونی بر منابع خارجی جهت نوآوری 

 (.Xie et al ,.2018ذیر است )وابسته هستند و این مسأله جهت توسعه منابع دانشی سازمانی و ایجاد نوآوری اجتناب ناپ

ته های از جمله پیامدها می توان به ایجاد هم افزایی و همگرایی اشاره نمود که سبب بروز نتیجه ای بیش از حد انتظار شده است. این امر با یاف

اده و از جمع جبری دانش های حاصل از مطالعات پیشین نیز همخوانی دارد. یادگیری بین سازمانی دانش فردی را به دانش سازمانی توسعه د

فردی فراتر می رود. از این رو می توان یادگیری بین سازمانی را مکانیسمی مناسب جهت کسب دانش هایی دانست که در داخل سازمان قابل 

 (.Choi and Ko, 2012; Gil-Garcia and Sayogo ,2016تولید و بهره برداری نیست  )

_______________________________________________________________ 
1 Choi and Ko (2012) 
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ری از طریق تزریق فرهنگ یادگیری و یاددهی به افراد از جمله پیامدهای تبادل تجربیات و یادگیری همچنین بهبود فرهنگ و فضای یادگی

( مطرح می کنند، سازمان ها قادر نیستند تمام دانش و فناوری مورد نیاز خود را 2019بین سازمانی بوده است. آنگونه که مارکوری و فرانکو )

 Marchiori) ای بسیار مؤثر برای سازمان ها برای بدست آموردن اطلاعات و دانش جدید می باشدتولید کنند و یادگیری بین سازمانی شیوه 

and Franco, 2019).  میزان بالاتر دانش به ارتقای دسترسی به دانش و ایده های جدید می انجامد و این در عوض سازمان ها را در تشخیص

د. دانش تسهیم شده سبب بهبود رابطه و پیوستگی ارتباطات می شود. مشارکت اثربخش فرصت ها و تهدیدات محصولات جدید یاری می ده

 (. Ghiyoung Im, 2006های مشترک، سبب بهبود یادگیری می گردد )

 از جمله سایر چالش هایی که تحقق کامل اهداف را با مشکل مواجه کرده و فرایند تبادل تجربیات را ثقیل می نماید، می توان به حجیم بودن

لیت ها و نیاز به امکانات و بودجه مقتضی جهت انجام مأموریت؛ و نیاز به سامان دهی زیر ساخت های اقتصادی، مدیریتی و اجتماعی اشاره فعا

عامل پیشنگر در موفقیت تسهیم دانش بین سازمانی از جمله وجود مدیران  4(، در مطالعه خود عنوان کردند 2016کرد. گیل گارسیاو سایوگو )

ی که رسماً منصوب شده باشند، کفایت منابع مالی، استاندارد ها و رویه های عملیاتی بین سازمانی، زیرساخت های فنی قابل انطباق پروژه ا

تأثیرگذار است. عوامل سیاسی و خط و مشی گذاری نسبت به عواملی چون عوامل فنی و سازمانی تأثیر کمتری داراست. عوامل سیاسی البته 

ردن امکانات و منابع ضروری جهت تسهیم دانش مؤثر می باشد. عوامل سیاسی  همچنین نقشی صریح در سودمندی و تسریع بر تعهد فراهم آو

 (.Gil-Garcia and Sayogo, 2016تسهیم دانش و اطلاعات از طریق سیاست های اطلاعاتی دارد )

 تعریف یادگیری بین سازمانی

(. در تعریف یادگیری بین سازمانی 1991، 1شته های مختلف می باشند )بایگریو و هوفروجود تعریف خوب و مناسب لازمه شروع علوم و ر

می توان از مفاهیم و مشخصات ذاتی و بی واسطه در مقابل مفاهیم و مشخصات غیر ذاتی و با واسطه بحث نمود. مفاهیم و مشخصات ذاتی 

ارض ذاتی عوارضی است که از ذات پدیده می جوشد و بیرون یعنی ویژگی ها و عوارضی که بی واسطه عارض یک موضوع می گردد. عو

می آید. از این منظر تعریف یک شاخه علمی بر اساس عوارض ذاتی مورد توجه آن علم، انجام می شود. برای تعریف یادگیری بین سازمانی 

 باید اشاره نمود که: 

( 3( ادراک از موفقیت پروژه، و 2هینه یابی و بومی سازی تجربیات، و ( به اشتراک گذاری، ب1سه مفهوم اصلی پدیده یادگیری بین سازمانی، 

مان اخذ بازخورد و پایش فرایند می باشد. یادگیری بین سازمانی در واقع فرایند به اشتراک گذاری، بهینه یابی و بومی سازی تجربیات بین ساز

ورد انتظار منجر گردد. در واقع باید افزود زمانی می توان مدعی های مشارکت کننده پیرامون موضوعی خاص بوده که می بایست به نتیجه م

_______________________________________________________________ 

1 Bygrave & Hofer 
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بود که این فرایند تبادل تجربیات بین سازمان ها، منجر به یادگیری شده است که سازمان های مشارکت کننده در کسب نتیجه توفیق حاصل 

خورد گیری از نتیجه کار و بهبود و اصلاح فرایند کار، نمایند و پروژه مورد نظر منجر به موفقیت شده باشد. ضمن اینکه می بایست با باز

یادگیری را تکمیل نمود. در حقیقت تبادل تجربیات بین سازمان ها به شرط کسب نتیجه و مطلوب و یادگیری از نتیجه کار و اصلاح فرایند، 

اید نتیجه مدار تعریف نمود. این مفهوم و پدیده در مقارن با یادگیری بین سازمانی قلمداد می گردد. از این منظر یادگیری بین سازمانی را ب

( بهره گیری از خرد جمعی بوده که از عوارض 2( آسیب شناسی، برنامه ریزی، و سازماندهی مشترک، و 1حقیقت از مشخصاتی همچون 

انی بوده و حد و مرز آن را تعریف ذاتی آن بوده و در آن نهفته است، برخوردار می باشد. این مشخصات مبین دامنه تعریف یادگیری بین سازم

ی می نماید. به عبارت دیگر یادگیری بین سازمانی دارای مفاهیم و مشخصاتی است که مرزهای آن را متمایز ساخته، و شامل اقدامات و پیامدها

امنه تعریف یادگیری بین سازمانی است که قلمرو و دامنه آن را غنا می بخشد. با توجه به نتایج بدست آمده از این پژوهش، قلمرو مفهومی و د

 را می توان به شرح ذیل بیان نمود:

 یادگیری بین سازمانی به عنوان پدیده ای مبتنی بر تجربه جمعی  انسانی عبارت است از: 

ای مشترک به اشتراک گذاری، بهینه یابی، و بومی سازی تجربیات بین سازمان های مشارکت کننده با هدف بهبود عملکرد پیرامون پروژه 

بوده که با یاری پایش مستمر و اخذ بازخورد و بهرهگیری از آن جهت اصلاح فرایند منجر به کسب مطلوب گردیده، و با برخورداری از 

مشخصاتی همچون آسیب شناسی، برنامه ریزی، و سازماندهی مشترک؛ و بهره گیری از خرد جمعی نیل به نتیجه مطلوب را تسریع نموده و با 

جموعه ای از رفتارها و اقدامات )عوامل فراگیرنده( در جهت هدف مورد انتظار، نتایج و پیامدهایی را حاصل می نماید که در این اتخاذ م

  راستا، چالش ها و آسیب های پیش رو را برطرف ساخته، و چارچوب و فرایند مورد نظر را تکمیل می نمایند.

 نتیجه گیری

فراهم آوردن پیش فرض های هستی شناختی و معرفت شناختی پدیده یادگیری بین سازمانی )نظر به یکی از دستاوردهای عمومی پژوهش، 

چیستی یادگیری بین سازمانی( جهت پژوهش های آتی است که به دنبال نظریه آزمایی هستند. با در نظر داشتن این هدف، پیش فرض های 

 فراهم شده در این پژوهش حاکی از آن است که:

مبتلا به پدیده یادگیری بین سازمانی به دلیل ماهیت بین بخشی و بین سازمانی، متفاوت از حوزه های مشتق شده از آن همچون  مفاهیمالف( 

 یادگیری سازمانی و سازمان های یادگیرنده می باشد.

از این حیث دارای قابلیت  پدیده یادگیری بین سازمانی ماهیتی بین رشته ای داشته و محدود به رشته های حوزه ی مدیریت نشده وب( 

 پژوهشی، و سیاسی می باشد. -تعمیم کاربردی در حوزه های متعدد مدیریتی، اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی، آموزشی
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پدیده یادگیری بین سازمانی یک تجربه جمعی حاصل مشارکت تعدادی از سازمان هاست از این رو از ویژگی عدم ایستایی و امکان ج( 

 فاسیر و تجارب مختلف به دلیل ماهیت بین رشته ای برخوردار می باشد.تکامل بر اساس ت

بدون برخورداری از یک تعریف مشخص از دامنه و قلمرو پدیده ها نمی توان نسبت به صحت و اعتبار یافته های پژوهش های مربوط د( 

از این رو توافق نظری بر روی تعریف و تعیین قلمرو  اطمینان حاصل نمود و همواره در هاله ای از ناسازگاری و پراکندگی خواهند غلطید.

پژوهش ضروری بوده و علوم و رشته های خوب می بایست با تعاریف خوب و مناسب شروع شود. برای حصول به این نتیجه، کشف و 

 توصیف یک تئوری عمومی و یک چارچوب نظری پیرامون پدیده ها ضروری است.

بین سازمان های مشارکت کننده در پروژه های مشترک را زمانی می توان مقارن با حصول یادگیری بین فرایند تبادل تجربیات و دانش ط( 

سازمانی دانست که از گذرگاه این تلاش جمعی، توفیق در ایجاد ظرفیتی جهت نیل به نتیجه مورد انتظار و هدف جمعی حاصل گردد. از 

 تعریف نمود.این منظر یادگیری بین سازمانی را باید نتیجه مدار 

به دلیل برخورداری مطالعه حاضر از چارچوبی جامع الجوانب که دربرگیرنده مفهوم و مشخصات، عوامل فراگیرنده، و آثار و پیامد ها، ن( 

رچوب و عوامل درون سازمانی، بین سازمانی، و فراسازمانی است، ماهیت بین رشته ای پدیده یادگیری بین سازمانی مانعی در قابلیت تعمیم چا

 ارائه شده در اثر حاضر به دیگر رشته ها نخواهند بود.

پدیده یادگیری بین سازمانی دارای ابعادی متنوع از مسائل مبتلا به درون سازمانی، بین سازمانی و جمعی، و فراسازمانی و حاکمیتی می و( 

 باشد.

 رفتاری است.پدیده یادگیری بین سازمانی شامل ترکیبی از خواص و خصیصه های ذاتی و ه( 

 پدیده یادگیری بین سازمانی شامل آثار و پیامدهای ویژه ای است.ی( 
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