
 

 

 چکیده
آن در دو سطح  های سازمان و کارکنان انفرادیسازمان، واحد اسیمقتحلیل سه 

بر  یریچشمگ ریتأث تواندیم انتزاعی خرد و کلان تحت بستر زمان، مکان و رخداد

گذاری مؤثر بر مبنای آن های سیاستسازی مفهوم یادگیری و ایجاد فرصتشفاف

عدم توجه داشته باشد. شان های سازندهو عامل ستمیهای عملکرد سشاخصروی 

جدی به این امر موجب شده تا ارتباط یادگیری سازمانی و یادگیری در سطوح خردتر 

سازمان به وضوح مشخص نباشد و نظارت بر اثر یادگیری در سازمان بر 

یادگیری  های عملکردی مبهم مانده و در نتیجه نتوان به دقت متوجه شدشاخص

های رقابتی سازمان است یا خیر. رفع چنین ابهامی عامل مؤثر بر مزیت سازمانی یک

به  سازی یادگیریو یکپارچه سازی سیستمبرای مدل« یچندروش کردیرو» یبا توسعه

یافته در این پژوهش متدولوژی توسعه است.شده ممکنها مختلط مدل یسازهیکمک شب

سازی شفاف ای است که پذیرای مدلنبهجاهای مربوطه، سکوی خام اما همهو معماری

ها که محک سازمانانواع مفاهیم انتزاعی سازمان بر روی خود است. تحلیل موردی 

 ی در این حوزههای آتپژوهش موضوع اصلی تواندیمزننده ارزش متدولوژی است 

  .باشد

 کلید واژه:

یاشناسیی سیسیتم؛   سازی پومبنا؛ مدلسازی عاملسازی چندمقیاسی مختلط؛ مدلشبیه

 سازمان یادگیرنده

 

 مقدمه
محقق ساختن مفهوم یادگیری، چه به صورت فردی و چه به صورت گروهی،        

همواره چالش برانگیز بوده است. در این میان، در مقاطع مختلف زمانی بارها از 

 ترین منابع ایجاد مزیت رقابتی پایدار دریادگیری سازمانی به عنوان یکی از مهم

وری سازمان ارتباط نزدیکی . موضوعی که با بهره[3][2][1]ها یاد شده است سازمان

در حوزه یادگیری  منتشر شده قدمت مطالعاتدارد. با این وجود و در حالی که 

ای در این هو ادبیات پرمغز و گسترد [4]رسدمی سال 06بیش از ه سازمانی، اکنون ب

های یادگیرنده و اساساً لزوم سازمانپذیری زمینه حاصل شده، تردید در توان رقابت

حوزه یادگیری سازمانی به واسطه . [5]یادگیری سازمانی به وجود آمده است 

اند، همواره در مقابل رویکرد دهندگان آن که غالباً از متفکران سیستمی بودهتوسعه

های مرتبط با یادگیری را ناشی از تفکرات گرایی قرار گرفته است و ضعفتقلیل

ی در های فعلشود. بنابراین تردیدگرایانه دانسته که منجر به انحراف سیستم میتقلیل

گرایانه دانشمندان این حوزه توان آن چنان به رویکرد تقلیلیادگیری سازمانی را نمی

های به کارگرفته شده در تفکر توان روشنسبت داد. از سوی دیگر، هرچند نمی

را عاری از خطا دانست، و حتی در مواردی اشکالات اساسی از منظر سیستمی

توان مشکلاتی را که متخصصان یادگیری ، نمی[0]ها وارد است آنشناختی به روش

نگری و تفکر ها درگیر هستند به اشکالات نگرش کلآنسازمانی در دهه اخیر با 

نگری و رسد نگاه دانشمندان این حوزه نسبت به کلگره زد؛ بلکه به نظر میسیستمی

 تفکر سیستمی جای نقد و بررسی بیشتر داشته باشد.

سازی، ارزیابی و بهبود یادگیری در یک سازمان و تبدیل آن به یک اری برای ارایه یک چارچوب عمومی جاریهای بسیتلاش       

های مربوطه بوده تغییرات متغیر سازی تجمیعیها متمرکز بر مدلسازمان یادگیرنده صورت گرفته است، اما قریب به اتفاق این تلاش
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ی سازمان پرداخته شده های یادگیرندهتباین و تنوع در کیفیت و کمیت یادگیری واحد است. در حالی که بسیار محدود به مطالعه اثر

های زمان، گیری تغییر و تنوع است توجه شده و از بستربه عبارت دیگر، کمتر به لازمه وقوع تغییر و تنوع که همان بسترِ شکل است.

رسد این امر موجب شده تا ارتباط یادگیری نشده است. به نظر می سازی عاملهای سازمان به خوبی استفادهمکان و رخداد برای مدل

های عملکردی سازمانی و یادگیری در سطوح خردتر سازمان به وضوح مشخص نباشد و نظارت بر اثر یادگیری در سازمان بر شاخص

 ای رقابتی سازمان است یا خیر.  هیادگیری سازمانی یک عامل مؤثر بر مزیت مبهم مانده و در نتیجه نتوان به دقت متوجه شد

 یفیتوص که از نوع در سازمان یریادگیی دهیپدسازی های شبیهمدلک متدولوژی برای ایجاد یشده است تا  تلاشدر این پژوهش        

شود و سپس  بیند تشکیل دادهکه تباین و تجمیع را به طور همزمان می سازی چندروشیدر مدل مختلطرویکرد  ، به کمکهستند و کمی

سازی تباین برای مدل .یادگیرنده مورد تجزیه و تحلیل قرار گیردهای نهفته در نگرش مختلط به سازمانبا توجه به نتایج حاصله، فرصت

پویاشناسی سیستم به صورت ترکیبی بهره مبنا و روش سازی تجمیع از رویکرد عاملشود و برای مدلمبنا استفاده میاز رویکرد عامل

تری برای ابزار جاافتاده پویاشناسی سیستمنگری هستند اما ی نگرش کلسازی فوق، زادههای مدلرفته خواهد شد. هردوی روشگ

مبنا ریشه در نظریه پیچیدگی دارد و نسبتاً جدیدتر و کمتر سازی عاملسازی تفکر سیستمی در صنایع است، در حالی که مدلپیاده

توان روابط تجمیعی و متباین اساسی در این پژوهش آن است که چارچوبی وجود دارد که در آن می فرضشناخته شده است. پیش

در  ستمیس یسازفراهم آوردن امکان مدل ی چنین رویکردی،سیستم را به یکدیگر مرتبط ساخت و بر آن نظارت کرد. اهمیت توسعه

را در خلال زمان،  ستمیس نیو متبا یعیتجم هایرییبه متغ یسترسکه د است به صورت توأمانهای مختلف ی و مقیاسسطوح انتزاع

کند تا ابهام موجود در و به این وسیله کمک می سازدممکن می آن یبرا یگذاراستیهای گوناگون از جمله سمکان و رخدادها به منظور

 .کرد سازمان برطرف شودهای عملادبیات یادگیری سازمانی مبنی بر عدم شفافیت اثرگذاری آن بر روی شاخص

ها هستیم، در آنسازی مختلط به دنبال آزمون کردن مدلهای مورد بررسی پژوهش که در خلال توسعه چارچوب نظری فرضیه       

چه   روشی منجر بهسازی تکمدلسازی چندروشی در مقایسه با مدل( استفاده از 1شوند: هایی نظیر موارد ذیل عنوان میقالب پرسش

سازی های پیادهها به عنوان یکی از راهکارسازی مختلط مدلشبیه( استفاده از 2سازی خواهد شد؟ هایی در مدلها یا برتریضعف

سازی شبیههای مورد استفاده در ( مدل3سازی دارد؟ مدلای در ههای ویژسازی چندروشی نیاز به تمرکز بر چه دانش و مهارتمدل

کند گر سیستم کمک میساز و تحلیلمدلای دارد و چگونه به های برجستهشناسی سیستم چه ویژگیپویامبنا و عاملهای مختلط مدل

های فوق در تحلیل یادگیری سازمانی و به خصوص ( به طور خاص، پاسخ هریک از پرسش4مدل و تحلیل ارزشمندتری بدست آورد؟ 

 های پژوهش آزموده شود.کند تا فرضیههای فوق کمک میکند؟ پاسخ به پرسشنمود پیدا میمطالعه موردی این پژوهش چگونه 

ی ای کوتاه در مورد موضوع مورد بررسی، شامل انگیزهاین پژوهش در پنج بخش به نگارش درآمده است. در بخش اول مقدمه       

هایی که پژوهش به دنبال ها و پرسشفرض اساسی پژوهش، فرضیهیشپگیری مسأله، معرفی مسأله، اهمیت پرداختن به آن، طرح شکل

ها آورده شد. در بخش دوم، مبانی نظری و پیشینه پژوهش در قالب دو ها است و اهداف پشت سر هریک از پرسشآنپاسخ دادن به 

کند و با معرفی متدولوژی توسعه ن میشود. بخش سوم روش پژوهش را تبییقسمت کاربرد مورد بررسی و ابزار مربوط به آن بیان می

پردازد. بخش چهارم نتایج و سازی چارچوب موردنظر میآغاز شده و به پیاده در سازمانی ریادگی مدل کی یمعمار داده شده برای

در شمرد. ر میشناسی را بپویا-مبناهای مختلط عاملسازی مدلشده از توسعه متدولوژی برای شبیهفرد حاصلهای منحصر بهویژگی

 یریتا مسشود در این زمینه مطرح میآتی  قاتیتحق پیشنهاداتی برای و سپس صورت گرفته ارائه خواهد شد ی از پژوهشبندجمعآخر 

 .فراهم آورد نو هایدهیگسترش ا یبرا

 

 . مروری بر ادبیات یادگیری سازمانی2
موج علمی که تا امروز گردد، برمی [4]و حتی چندین سال پیش از آن  [7]میلادی  06ه اوایل دهبه  یادگیری سازمانی قدمت مطالعاتهرچند        

به راه افتاد.  1771از منظر اقدام در سال  ایهی: نظریسازمان یریادگ، یعنی ینام نیبا هم یکتابنیز فروکش نکرده است اولین بار توسط 

کردند، ناپذیر نگاه میصرفاً به یادگیری سازمانی به عنوان یک کل تجزیهدر این کتاب، بر خلاف جریانات فکری گذشته که و شون  سیرجیآر

ی، یادگیری احلقهکت یریادگی :کنندتقسیم می سطح به سه را یریادگها همان ابتدا فرآیند یآنکنند. ارتباط بحرانی بین فرد و جمع را مطرح می
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ها به آن جیکارها و نتا یدر حل مشکلات موجود و رفع عدم تطابق و هماهنگ یسعای تک حلقه یریادگی ای و یادگیری مرتبه دوم.دو حلقه

 ینموده و سعن حیصحتها را و ارزش هایو اهداف، استراتژ کندیم یپوشچشم نیادیدر کارها دارد. از مشکلات بن رییتغ قیصورت ساده از طر

شده را حفظ و با  رفتهیهای پذکه چگونه وضع موجود و استاندارد رندیگیم ادیها سازمان وافراد  ت. در نهایدینمایدر حفظ وضع موجود م

افراد علاوه بر کشف و اصلاح خطاها، هنجارها،  یادو حلقه یریادگاین سطح از یادگیری از نوع مرتبه اول است. در ی دهند. قیخود تطب طیشرا

قابل مشاهده بلکه علت  هایتینه تنها واقع یریادگینوع  نی. اپردازندیح آن ممورد سوال قرار داده و به اصلا زیو اهداف را ن استهایس ندها،یفرا

توان مرتبه دوم را می یریادگ. این سطح از یادگیری نیز از نوع مرتبه اول است. یدهدیمورد سوال قرار م زیها را نآندر پس  قیها و حقاآن

ساختارها،  ها،استیمجدد س یحل مشکلات، طراح یسازمان برا تیارتباط با توسعه ظرف در یریادگینوع  نی. در واقع ادینام ادگرفتنی یریادگی

ها به سازمانکه  افتداتفاق می یزمان یریادگینوع  نیا است. طیها درمورد خود و محمداوم فرض رییدر مواجهه با تغ هاکیتکن ها وستمیس

ساز ای شبیههای رایانه. استفاده از دنیای مجازی در یادگیری، مثل بستهی را اجرا کننداای و دوحلقهحلقهکت یریادگیچگونه  رندیبگ ادی یخوب

تواند منجر به این نوع از یادگیری شود. پس از انتشار این کتاب، شیوه توصیف یادگیری بسیار مورد توجه قرار گرفت و پرواز در مدیریت می

بندی سطوح یادگیری رفت. دهه نود میلادی با چاپ یک اثر به یادماندنی ز پیش به سمت طبقهمیلادی بیش ا 16ادبیات یادگیری سازمانی در دهه 

 های یادگیرنده در نظریه سازمان، به ادبیاتسازمانو مطرح کردن جدی نقش  فرمان نیسنگه با چاپ کتاب پنجمشد.  و تا حدی متفاوت آغاز

مطرح بوده و از  یحل مشکلات سازمان یبرا یدیموضوع همواره به عنوان کل نی. پس از آن، ا[5] دیبخش یعموم تیمحبوب یادگیری سازمانی

 گرید انیبه ب ای یبه نوآور گراییاختراعاز  ریکردن مس یط یبرا. سنگه قرار گرفته و توسعه داده شده است یبررس مورد یوجوه گوناگون

داند: مبحث را در سطوح مختلف سازمان ضروری می توجه به پنج گیری در سازمان،دای پارادایم به دنیکنترل و رسپارادایم گذشتن از  یبرا

ی. او تفکر سیستمی را پنجمین فرمان خوانده و معتقد است بدون ستمیتفکر سو  یمیت یریادگ، یمشترک اندازی، چشمهای ذهنمدلفردی،  یزبدگ

نخواهد آمد. سنگه در خلال توضیحات و همچنین در پایان کتاب به معرفی  وجود روح آن در چهار فرمان دیگر، سازمان یادگیرنده به وجود

هایی که سنگه در کتابش استفاده کرده ها هستند. نمادهای توصیف کننده مشکلات در سیستمترین الگوپردازد که سادههای سیستمی میالگو

در  آثار منتشر شده انتشار این کتاب،از ش از گذشته درک شود. پس ها بیشناسی سیستمپویااست باعث شد تا ارتباط یادگیری سازمانی با 

ارتباط  ی کهآثار در این میان، با توجه به اهداف این پژوهش برخوردار شد. یادیز اریاز تنوع بس حوزه یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده

 ای برخوردارند.هاند از اهمیت ویژدادهقرار  ید بررسمور های سیستمییادگیری سازمانی و یادگیری فردی را از طریق ساخت مدل

آلریچ و همکاران در اوایل دهه نود میلادی، زمانی که یادگیری سازمانی به واسطه انتشار گسترده کتب و مقالات در اوج توجه علم مدیریت        

های یادگیرنده باید از افتادن به سازمان( 1: [7]شمرندمی ، سه چالش اصلی پیش روی سازمان یادگیرنده را این طور بر[1][5]قرار گرفته بود 

 خواهد زیرمجموعه مبحث سازمان یادگیرنده بداند، باعثمی دام تبدیل شدن به همه چیز برای مردم امتناع کنند: این که هرکس هر مفهومی را که

 ای کیاما تنها  ستیدارد که غلط ن یسازمان یریادگیاز  یفیتعر ریمد ایهر دانشمند شود این مبحث ارزش کمی به تک تک افراد اضافه کند. می

( 2شود یادگیری سازمانی در طول زمان نادیده گرفته شود. که موجب می کندچند جنبه از آن را که فرد با آن برخورد کرده است ابراز می

ع کنند: یادگیری سازمانی با مهندسی مجدد سازمان، های مورد استفاده برای سازمان یادگیرنده باید از درهم ریختگی مفاهیم امتنااستعاره

 یسازمان یریادگیاست که ارزش  یدر حال نیاهای سازمانی و سایر مفاهیم ارتباط دارد اما مترادف با هیچ کدام نیست. مهندسی کیفیت، قابلیت

جا شود که همهمی یمفهوم گنگ و انتزاعیک به  لیصورت تبد نیا ریشود و در غ ادیکل واحد  کیشود که از آن به عنوان احساس می یهنگام

( اقدامات مدیریت به منظور بهبود قابلیت یادگیری در سازمان باید به 3 .ستیشود اما ارزش افزوده آن قابل استحصال ناده میفاز آن است

ها تصمیمات مدیران آنه بتوان به وسیله هایی کهای تحقیق گوناگون مورد شناسایی، آزمون و ارزیابی قرار گیرد: طراحی مدلوسیله روش

پردازد و حتی مطالعات موردی که می برای وقوع یادگیری در سازمان را آزمود اهمیت دارد. مطالعاتی که به اهمیت یادگیری و تعمق در آن

ست برای بهبود قابلیت یادگیری تواند تصمیمات درها به طور عمده بیان کرد نمیسازمانها در آننتوان چارچوب مشخصی برای اجرای 

 سازمانی را مشخص کند.

استفاده شود. واژه  یسازمان یریادگی تیاست که از عبارت قابل نیا هاییدام نیدر چن دناز افتا یریجلوگ یبرا [4]راه حل یئونگ و همکاران 

نشان دهنده  یسازمان یریادگی تیشود. به صورت مشخص قابل دیکأت رانیکار مد یرو یسازمان یریادگیشود بر تمرکز باعث می تیقابل

های ابزارها و برنامه لهیهای سازمان به وسبستر یمطلوب در تمام یها با اثرگذاردهیسازی ایو عموم دیتول یبالفعل سازمان برا تیظرف

و  یجیبلکه تدر ستین یو ضربت یانقلاب ی،تیقابل نیدر چن رییسازد. تغثر میأکل مت کیاست که فرهنگ سازمان را به عنوان  رانیمد ییاجرا

 کرد. تیریو مد جادیآن را ا توانیو م ستین ییراجرایاما غ متهای پرعظدهیای از اهعو مجمو یمفهوم انتزاع کی یتیقابل نیاست. چن یتکامل

سال گذشته انجام  25های زیادی در هرچند این هشدار توسط بعضی از محققان جدی گرفته شده است و در راستای غلبه بر این مشکلات تلاش
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این که بارها مقالات مروری به منظور  باهای یادگیرنده است. سازمانگیر ادبیات بانرسد هر سه تهدید فوق همچنان گریمی شده، به نظر

سازمان متفاوت برای  تعریف 27 تعداد [5] بندی مفاهیم مطرح شده در ادبیات موضوع به چاپ رسیده است، سانتا در مقاله مروری اخیرشجمع

ی نظریه های تجربی و سازندهاند که برای پژوهشها از زبان گنگ و مبهمی استفاده کردهآناز ادبیات استخراج کرده است که همه  رندهیادگی

این شود یموجب م  ،[21قع شده است ]وا دیآن مورد تأک شیدایپ یاز همان ابتداکه  یسازمان یریادگیای فرارشته تیماهالبته  .مفید نیست

و این امر منجر به دیده شدن آن از  کند دایارتباط پ یمهندس یحت وشناسی جامعه ،یشناسروان ،تیریدر علم مد یادیبا موضوعات ز موضوع

موضوعات خود منجر به ابهام دار میان این های مختلف شده است. اما عدم برقراری ارتباط محکم، پیوسته و ریشهزوایای مختلف در پژوهش

 .[16]بیشتر در ادبیات یادگیری سازمانی شده است 

از  یکیند تا از ه اآمد دیپد [1] رندهیادگیهای سازمان به واحد میو بر اساس تقس یستمیی علوم سهیپابر  رندهیادگیهای سازمان       

از  حرکتی نیچنضرورت  سازمان به شکل مطلوب استفاده شود. یبقا یمحرکه برا یرویبه عنوان ن یریادگی یعنیانسان  یهای فطرییتوانا

نین ضرورتی ناشی ساله جای تأمل دارد. این که آیا چ 56ای هدر باز سازمان یانسان یروین یبر رو رکزسازمان به تم یتمرکز صرف بر رو

توان به پژوهش می از ارتباط مثبت سازمان یادگیرنده با عملکرد مالی سازمان است یا نه، همواره چالش برانگیز بوده است؛ به عنوان نمونه

به عنوان را  یسازمان یریادگبه آن رجوع کرد. از سوی دیگر لوکاس و همکاران ی [12]و واکنش بالدوین و همکاران  [11]الینگر و همکاران 

 نگه اریمخرب آن هوش هایندیاز فرآ کیکه سازمان را در برخورد با هر بینندمی یاز آن باب ضرور رنده،یادگیدانش پشت سر هر سازمان 

سوال این است که آیا یادگیری منجر به  .[13]کند می یریجلوگ هنگی مربوطهدر بستر فر تیاز فاصله گرفتن آن از موفق بیترت نیدارد و بدمی

. چرا که [7]« نه لزوماً»دو سوال در هر دو بعد فردی و سازمانی این است که شود؟ و آیا تغییر حاصل یادگیری است؟ پاسخ به هر می تغییر

شد. در این خصوص ممکن است در پاسخ به سوال اول، حاصل یادگیری عدم تغییر باشد و در پاسخ به سوال دوم تغییر حاصل انطباق با

صدد جبران افت  است که در صورت کاهش راندمان، در یستمیس یانطباق ستمیس. [14]پردازد می هاایکاف با ظرافت به تعریف انواع سیستم

 نیکند. ا دایزند تا بهبود پمی یدست به اقدامات زیخود ن تیدر وضع طیاز مح یناش رییدر صورت عدم تغ یحت رندهیادگی ستمی. سدیآیخود بر م

 یریادگیاست و  یادگرفتنیاست که انطباق، خود  نیا نجای. نکته قابل توجه در ادافتمی اتفاق رندهیادگیهای ستمیبروز انتخاب در س ییتوانا یعنی

مکرراً در  ستمیبپردازد. در واقع اگر س یشتریدر طول زمان به امور ب یکمتر اریبس یبتواند با صرف انرژ ستمیشود سمی انطباق موجب

چگونه  ردیگمی ادیو آن گاه  ابدیمی شیافزا یطیشرا نیراندمان در چن ظحف یآن برا ییتوانا رد،یقرار گ یداخل رییتغ ای طیمحتغییر معرض 

دو لبه است؛  یریمفهوم همچون شمش نیدر واقع ا رد؟یانطباق قرار گ یریادگی ریتحت تأث دیبا ستمیس کیهای از کار زانیمنطبق شود. اما چه م

آن چه  ناشی از یادگیری بدون وقفه را در پی دارد. شدن در هرج و مرجآن غرق  گریو طرف د یگیر افتادن در دام روزمرگ، طرف آن کی

به  یلبه آشفتگ .[15]شود می نامیده یلبه آشفتگدر نظریه پیچیدگی باشد، آن چه می دو نیا جداکننده مرز یرسد حرکت بر رومی مطلوب به نظر

 یآشفتگ لبه یکه به سو یستمیس ؛باشدمی خلاق یهای رفتارساز الگونهیشود که زممی فیتعر ثباتیبیو  ثبات انیگذار م هیناح کیعنوان 

انطباق  رد،یبگ ادیکجا و چطور  ردیگمی میتصم شخود ییتوانا نیشود که با چنمی یبه خود خود یخودسازمانده یصاحب نوع کندیحرکت م

های سازمانغلبه بر چالش تغییر پایدار در  [17]در حوزه مدیریت تغییر و نوآوری نیز سنگه  .[10] کند دایانطباق پ ردیبگ ادی یاکند  دایپ

شود، همان می داند که طی آن در عین انرژی دادن به تغییر به محدود کردن آن پرداختهمی یادگیرنده را در گرو مفهومی به نام رقص تغییر

 یبه سو یکیرا از  سازمان آنچه نیب نیدر ا .[3]دهد و آن را لبه آشفتگی نامیدیم می های تازه در سیستم رخشرایط متناقضی که طی آن ویژگی

است؛ از این رو یادگیری سازمانی سنگ بنای رشد نوآوری در سازمان  یریادگیهمان  شودو موجب تغییر و نوآوری می دهدیسوق م یگرید

 .[16]شود محسوب می

های یادگیرنده، هرچه که باشد، آن چنان جذابیت ایجاد کرده که موجب تولید ادبیات سازمانضرورت مطالعه یادگیری سازمانی و توسعه دادن 

ها به جای آنای شده است. مفاهیم مشابهی در این ادبیات تولید شده که عدم تعریف هریک در جای خودش منجر به استفاده نامناسب هگسترد

«.  یادگیری سازمانی یا یادگیری فردی/گروهی»است عبارت است از  ترین جفت مفاهیمی که دچار این آفت شدهگر شده است. یکی از مهمیکدی

شاید این جفت مفهوم آن چنان در ادبیات مورد اختلاف نباشند، اما از آن جا که این پژوهش قصد دارد یک مدل مختلط تجمیعی و متباین از 

ها با یکدیگر مشخص شود. یادگیری فردی رخدادی است که به طور آنکند لازم است به دقت در این جا تعریف شوند و ارتباط  سازمان ایجاد

کند: می یادگیری را این گونه تعریف [17]. کلب[11]ی توصیف کننده آن منحنی یادگیری است افتد و ابزار سادهمی پیاپی در یک فرد اتفاق

 چگونه درون یک فرد اتفاق« دگرگونی تجربه»این که «. شود.می یادگیری فرآیندی است که طی آن دانش از طریق دگرگون شدن تجربه خلق»

های تجمیعی روی اری متغیرافتد در قلمروی این پژوهش نیست، بلکه چگونگی سرایت یادگیری از یک فرد به یک جمعیت یا چگونگی اثرگذمی
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 یریادگیتنها  یسازمان یریادگیکه تناقض وجود دارد...  نجاستیا»نویسند: باره میدر این [26]یادگیری جمعیت مطرح است. آرجیریس و شوون

افتد که همان مفهوم می یادگیری گروهی هنگامی اتفاق«. رندیگیم ادی یتجارب و اقدامات فرد قیها تنها از طرسازمانحال  نیبا ا ست،ین یفرد

توان نوعی یادگیری گروهی دانست که بزرگی گروه آن به می ابراین یادگیری سازمانی را از یک منظربن یادگیری در بیش از یک فرد اتفاق بیفتد.

دهند. یادگیری فردی شرط لازم یادگیری می ها دانست که سازمان را تشکیلای از گروهاندازه سازمان است، و از منظر دیگر یادگیری مجموعه

ای است که از کنش و هشود اما یادگیری سازمانی پدیدمی گیری فردی به ذهن و جسم یک فرد مربوطسازمانی است اما کافی نیست، چرا که یاد

 شود. می واکنش پویای اجتماعی با پیچیدگی بسیار بیشتر ظاهر

خاص خود را  یدئولوژیو ا ینیبواحد، جهان کیموجود، به عنوان  یفردهای دگاهیو د کارکناندر  رییرغم تغیها در بلندمدت، علسازمان       

رفتار  یهمان لخت یسازمان یریادگینگاه فوق به  .[21] دار در سازمان استحافظه یشناخت ستمیس کینشان دهنده وجود  نیو ا دهندیتوسعه م

اثر  نیوجود همباید توجه داشت که ما اشود. می رییشدن آن در برابر تغ مقاومآورد که منجر به می ادیرا به  شینسبت به رفتار اجزا ستمیس

توجه کنند.  یسازمان یریادگیو هم به  یفرد یریادگیهستند هم به  رندهیادگیسازمان  کیکه به فکر ساخت  یرانیشود که مدمی نیمنجر به ا

شود حاصل می یهنگام یو دانش سازمان رندیگمی ادیو خطا  شیآزما ایتجربه  ل،یتحص قیکه اعضا از طر دیآبه وجود می یهنگام یدانش فرد

یک چالش بحرانی برای سازمان یادگیرنده، درک چگونگی  .[4] کندافراد منتقل می نیرا حفظ کرده و ب یدانش فرد ستمیکه فرهنگ حاکم بر س

شود. اگر این فرآیند انتقال به روشنی در حافظه و ساختار سازمان ثبت میهای ذهنی( فرآیندی است که طی آن یادگیری و دانش فردی )مدل

انداز آن سنجید. برای وضوح بیشتر، موقعیت ها و چشمتوان فعالانه سازگاری یادگیری در سازمان را با اهداف، ارزشمشخص باشد، می

 یگریسازمان د دیرا از دست بدهد. حال فرض کن شهایگزارشها و لیاطلاعات خود شامل فا تمامی یسازمان مجازی را فرض کنید که طی آن

توانند می کی بماند کدام یخودش باق یسرجا گرید هایزیکه اگر همه چ نجاستیا یکارمندان خود را از دست بدهد. پرسش اساس تمامی

مطرح شد و طی آن به تدوین  [22]توسط کیم در  1773این مثالی است که اولین بار آن را در سال  ادامه دهند؟ ندهیخود در آ ریتر به مسراحت

 1Error! Reference source notدهنده آن پرداخت. ارتباط این دو در شکل های تشکیلچارچوبی برای ارتباط دادن سازمان با عامل

found.  .یو سازمان یای چگونه در دو سطح انفرادحلقهای و دوحلقهتک یریادگیدهد مدل نشان می نیدر ا میکبه خوبی نشان داده شده است 

 یانفراد یریادگیاز شود. او معتقد است اساساً دو سطح چگونه برقرار می یریادگیدو سطح از  نیافتد و ارتباط اداخل مرز سازمان اتفاق می

است(.  یاز پاسخ به چگونگ یناش یریادگی)که  یاتیعمل یریادگیاست( و  ییاز پاسخ به چرا یناش یریادگی)که  یمفهوم یریادگیوجود دارد: 

و  یریادگی تیکه قابل یشود به طور یاتیعمل یهای مشخصالب مهارتقدر  یمفهوم یریادگیشود که موثر واقع می یهنگام یسازمان یریادگی

 یادگیریاقدام را ماحصل  یماست. ک یادگیریجالب در مدل فوق جدا درنظر گرفته شدن اقدام از  یارنکته بس یک اجرا داشته باشند.

  .یستاز آن ن ییاما جز دهدیبازخورد م ی/سازمانیفرد یادگیریبه  یطو معتقد است اقدام توسط مح داندیم ی/سازمانیفرد

چرخه  شیدایپمشخص است  2طور که در شکل تری را نسبت به کیم برای یادگیری سازمانی ترسیم کرده است. همانکلیآرگوت چارچوب       

. بستر دهدیو سازمان رخ م طیو چرخه در دو بستر مح یریادگی نیاست. ا یسازمان یریادگیافتادن  انیاز به جر یدانش در سازمان، ناش

با چرخه  میبه طور مستق ،یارتباط با بستر سازمان یباشند که ضمن برقرارسازمان می نیتأم رهینجز یو اعضا انیشامل رقبا، مشتر طیمح

گذارند. بستر فعال اثر می یتجربه و عملکرد بستر سازمان یدرخواست خدمات، رو ای دیاند و با سفارش تولدر ارتباط زیسازمان ن انشد

کار از  یابزار و هرآن چه که بتوان برا ،یانسان یرویو...( و فعال )شامل ن زهیراهبرد، انگ ت،ی)شامل فرهنگ، هو ییخود دو بخش نامر یسازمان

 یدارد که در پ یهایو عملکرد فیبستر وظا نیدانش سازمان است. ا رهیاز زنج یفعال، خود عضو ینمود( دارد. بستر سازمان تفادهآن اس

 نیو عملکردشان را بهبود دهند و ا فیوظا یکند تا در دور بعدبه اعضا کمک می شود. دانش کسب شدهها، سازمان صاحب دانش میآن یاجرا

 افتد.اتفاق می رندهیادگیسازمان  کیمدام در  ندیفرآ

مشهور شده است. در  یبه عنوان طراح تیریبه سازمان است که به مد یاز نگرش یشد ناش انیب رندهیادگیسازمان  یبه عنوان معمار آنچه

 جهینگرش بر آن است که به نت نی: به طور خلاصه ایریگمینگرش تصم (1 :[23] وجود دارد تیریتوان گفت دو نگرش به مدمی ثیح اینواقع از 

:  ینگرش طراح (2 های متعدد است.روش انیسازد انتخاب کردن از مرا دشوار می تیریای است و آن چه مدروش، کار ساده کیاز  دنیرس

 نیاز ا یکیداند و معتقد است انتخاب می ریاز هر روش را مسأله مد دنیرس جهیبه نت یبرا ریمس ی، طراح ینگرش بر خلاف نگرش قبل نیا

که  ییشود. جابه وضوح احساس می یاز نگرش طراح یرویپنیاز به  ز،ین رندهیادگیسازمان  یمعمار در باشد.ینم یکار دشوار رهایمس

 منظور. نیتحقق ا یش برارو کیاست، نه انتخاب  دیمورد تأک یاندوزدانش چگونگی

 سازی مختلطسازی برای شبیه. مدل3
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سازی غالباً به عنوان یک هنر مطرح شده است تا یک تکنولوژی که قابلیت آموزش دادن و یادگیری داشته باشد و به های شبیهخلق مدل

سازی، فرآیند پیدا کردن سطح انتزاعی مناسب، زبان های شبیه. منظور از خلق مدل[24]همین دلیل کمتر به آن پرداخته شده است 

های خلق های پویا روی مدل است. عدم توجه به پرورش مهارتهای مناسب به منظور اجرای آزمایشسازی مناسب و سازهمدل

های گسسته سازی مدلسازی، شامل شبیههای شبیهدر پس مدلسازی، موجب رشد و توسعه هر یک از سه منطق موجود های شبیهمدل

های علمی متمایز، کتب و مبنا، در انزوای کامل نسبت به همدیگر شده است؛ گواه این مطلب جامعهشناسی سیستم و عاملپویاپیشامد، 

سال  06پویاشناسی سیستم با قدمتی در حدود های گسسته پیشامد و سازی مدل. در این بین شبیه[25]ها است آنهای متفاوت افزارنرم

مبنا که بر خلاف دو روش دیگر ریشه در علوم رایانه و های عاملسازی مدلآیند، اما شبیههای سنتی به حساب میتا حدی روش

ها در اوخر دهه نود میلادی ممکن شد. واضح است که پردازشی رایانه ای است که به واسطه توانگرا دارد، پدیدهشناسی شیروش

های منطبق با تواند موجب ایجاد مدلها میآنهریک از این سه روش نقاط قوت و ضعف مخصوص به خود را دارند که استفاده بجای 

 .کندها را بیش از پیش ساده میطبیعت سیستم مورد مطالعه باشد که فهم و توسعه مدل

 
 های ناقص یادگیری. مدل یکپارچه یادگیری سازمانی به همراه چرخه1شکل 

 
 . یک چارچوب نظری برای تحلیل یادگیری سازمانی2شکل 

و  یلیفرانسیبا استفاده از معادلات د یو اطلاعات یکیزیف هاینیامتشکل از جر یساختار ثابت جادیابه که  یهایمدلبه طور سنتی 

 راتییروند تغ یو چگونگ ییبه درک چرا اریبس یهایمدل نی. چناندهای پویا استفاده شدهبرای تحلیل سیستم پردازندمی یجبر

 ای کارکنان یاثر رفتار فرد لیتحل ای سیستم ی فیزیکیبه در نظر گرفتن فضا ازیکه ن یاما هنگام کنندیکمک م یستمدر س کلان هایرییمتغ

 یمسأله مورد بررس عتیامر از طب نیا که اشاره دارند [20]نات اسوینرد و مک. رسندیبه نظر ماست، ناقص  آندر  یگریهر عامل د



 

 در سازمان های یادگیرنده"پویاشناسی سیستم-مبناعامل"سازی چندمقیاسی مختلط های شبیهتوسعه متدولوژی ایجاد مدل
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ها موجب به چالش آنمختلف   ینتزاعهمزمان سطوح ا لیبه تحل ازیو ن یامروز هایستمیس دهیچیو پ یچندوجه عتی. طبشودیم یناش

 گریتوسعه داده است و از طرف د شیاز پ شیها را بروش نیا یشده است که از طرف یروشو تک یهای سنتشدن راهکار دهیکش

رشد  ریاخ هایدر سال .دهندیم هیتر و مؤثرتر اراهای به مراتب سادهحلآورده است که راه دیرا پد یمختلط و چندروش هایکردیرو

موضوع در حوزه  نیااهمیت به  [27] انیریجهانگ شود. مثلاًمی دهیمختلط در حل مسائل د هایکردیای در استفاده از روندهیفزا

های متاهیوریستیک به ؛ جامعه تحقیق در عملیات به ترکیب انواع روشکندیاشاره م دیهای ساخت و تولستمیسازی مختلط سهیشب

سازی های مدلابزار از یک. ی[21]ی رونق پیدا کرده است سازنهیبه-یسازهیشب هایروش پردازد وها میسیستم سازیمنظور بهینه

 یسازادهیپ ستمیپویاشناسی سمبنا  و های عاملمدل یاز آن که به رو یرده  خاص جانیمختلط است که در ا یسازهی، شبچندروشی

  .خواهد شد بررسی شودیم

رسد نگری شود. اما به نظر نمیطحیاستفاده از رویکرد چندروشی برای حل مسأله ممکن است از دیدگاه دانشمندان محکوم به س       

سازی چنین رویکردی توسط نگری مرتبط با اساس این رویکرد باشد. کامرون و همکاران این آفت را به نحوه پیادهاین سطحی

شود به سادگی نتوان آن را . از سوی دیگر نظریات انقلابی در پس این رویکرد وجود دارد که موجب می[27]دانند پژوهشگران مرتبط می

شبکه -باره با عنوان نظریه ساختارندگی و نظریه کنشگرشناسی اخیر در اینمورد انتقاد قرار داد. در اینجا به دو مورد از نظریات جامعه

داند، بدون آن که یکی را ری رفتار انسان را ناشی از ترکیب شدن ساختار و عاملیت میگیشود. نظریه ساختارندگی، شکلاشاره می

گیری اقدامات کند. این نظریه بجای آن که شکلنسبت به دیگری برتر بداند. مفهومی که آن را تحت عنوان دوگانگی ساختار معرفی می

و سیاسی یا تابعی از اراده فردی بداند، آن را ناشی از ارتباط پویای  های اجتماعی مثل مکاتب مذهبی، علمیانسان را محدود به ساختار

. [36]نامد شود، ساختارندگی میناپذیری را که کنشگر با ساختار درگیر میساختار و اراده فردی دانسته و فصل مشترک جدایی

بنابراین، طبق این نظریه تحلیل خرد یا کلان سیستم را برای حل مشکلات به تنهایی کافی نیست. این نظریه توسط آنتونی گیدنز، 

-به طور عام شناخته شد. نظریه کنشگر [31]شناس انگلیسی معرفی و در کتاب برساخت جامعه: پیرامون نظریه ساختارندگی جامعه

ها در دو سطح جز و کل از نظر پردازد. تعریف موجودیتها و تعریف مجدد آن میشبکه به انتقاد از تعریف فعلی روابط میان موجودیت

ایگزین چنین آن مردود است چرا که هرچند گاهی مجبوریم از کل دربرگیرنده اجزا صحبت کنیم، این کل موقتی است. این نظریه ج

سازی هر موجودیت همراه با بسط رسد. فردیتر به نظر میگرایانهکند که از نظر آن واقعپوشان تعریف میهای همتعریفی را موجودیت

. پیشگامان اصلی توسعه این [32]شبکه است -ی آن است که دقیقاً در مقابل طرح جز/کل قرار دارد. این سنگ بنای نظریه کنشگرشبکه

 شوند.نظریه برونو لاتور و مایکل کالن فرانسوی و جان لا انگلیسی شناخته می

 شناسی سیستمپویامبنا و های عاملسازی مختلط مدل. شبیه3.3
مبنا از متخصصان هر دو روش دعوت سازی عاملها و مدلشناسی سیستمپویار ابتدای قرن بیست و یکم، با مقایسه شال د       

سازی، تنها مختص به نظریه پیچیدگی مبنا، به عنوان یک روش مدلهای مشترک انجام دهند. او بیان کرد که نگرش عاملکرد تا پژوهش

. اکنون پس از گذشت بیش از یک دهه، [33]اند ترکیب شود هایی که پیش از آن رونق پیدا کردهروشتواند به طور گسترده با نیست و می

را در دو سطح  ستمیآورده است که بتوان ساختار س دیامکان را پد نیا ستمیشناسی سپویامبنا و های عاملمختلط مدل یسازهیشب

را  ترقیجانبه عمهمه هایلیامکان تحل نینشان داد و بنابرا هایاز معمار یبا انواع گرلیتحل ازیبه طور توأمان و بسته به ن کلانو  یفرد

ها ای که در ظرفیت محاسباتی رایانههبه خصوص در چند سال اخیر رشد فزایند .[20]سازمان فراهم نمود  ندهیگذشته، حال و آ هنسبت ب

. همان[34]سازی مختلف گشته است سازی و شبیههای مدلهای مشترک گوناگون مابین روشایجاد شده است، موجب گسترش پژوهش

گرا توانند عاملمی زین ستمیشناسی سپویاهای که مدل نیتوجه به ا، [20]کنند نات در مقاله مروری خود اظهار میطور که اسوینرد و مک

حمل و  ،نیتأم رهیهای زنجدر حوزهدر قرن بیست و یکم  ستمیشناسی سپویامبنا و های عاملاز مدل یهایبیترک جادیا ایشوند و  دهید

 توانیکه م دهدیها نشان مآناز  صلحا زیآم تیرضا جیو نتا ی و انرژیاکولوژ ی،مال نیسلامت، تأم هایستمیسشناسی و زیست نقل،

مختلط به  یسازهیشب یسازان را به سوچه مدل. آن[20] قرار داد ینمود و مورد بررس ییرا اجرا کردیرو نیا زین یگریهای ددر حوزه

های مدل یلازم برا یاطلاعات آمار یهای موجود در جمع آورتیمحدود ،مختلط سوق داده است هایکردیرده از رو کیعنوان 

موضوع را با  نیا [35] آن بوده است. هومر یعیتجم یو مدل ذهن ستمیناشناخته بودن ساختار س گریو از طرف د ستمیشناسی سپویا

 میتصم یکرده است. او نشان داده است که وقت لیپرسنل تحل یحجم کار میتنظ یبرا یدهخدمت ستمیس کیدر  شتریظرافت هرچه ب
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 هایرییمتغ یآن را بر رو هایامدیتا پ شودیخواسته م گرلیتحل کیو از  شودیدر سازمان گرفته م یصخا یاستراتژ یسازادهیپ یبرا

آن توسط  یسازادهیپ وهیکلان، ش هایرییو متغ یشناسی آن استراتژپویا نیی گمشده بحلقه د،ینما ینیبشیسازمان پ یتصادکلان اق

ها آنشناسی پویامدل  ینشود، کار بر رو دهیشبکه مختلف از ارتباطات د نیچند حتمبنا تعامل یسازهیبا شب یعوامل است که تا به نوع

 انیبه ارتباط برقرار کردن م ازین رد،یگیمبنا صورت معامل یسازهیکه شب یهنگام گرید یخواهد بود. از سو یپردازالیصرفاً خ

گوریرو و شوارز  .شودیممکن م ستمیشناسی سپویامدل  یسازهیشب لهیوجود دارد که به وس یسازهیکلان حاصل از شب هایرییمتغ

رود این طور ها از بین میآنمبنا را که به وسیله ترکیب شناسی سیستم و عاملپویادر مرور اخیرشان، پنج محدودیت اصلی رویکرد 

های قطعی در برابر احتمالی؛ فضای انتزاعی حاصل های سیستم تجمیعی و پیوسته در برابر متباین و گسسته؛ پدیدهاند: حالتبرشمرده

سازی و تفسیر های یادگیری و انطباق کلی در برابر فردی؛ سهولت مدلفرآیندای؛ های شبکهاز متغیرها در برابر مکان فیزیکی و ساختار

 . [30]مدل 

شناسی سیستم، غالباً آشنایی با تفکر سیستمی و مفاهیم پایه معادلات دیفرانسیل کافیست. از سوی دیگر پویابرای استفاده از 

نویسی را برای تینک توسعه یافته است که تقریباً نیاز به برنامههای تخصصی کاربرپسندی مثل ونسیم، پاورسیم و آیافزارنرم

سازی ها را نیز بسیار ساده و لذت بخش کرده است. وضعیت برای مدلاز بین برده و تحلیل خروجیسازی آن سازی و شبیهمدل

های بهتری بسازد، هیچ ساز کمک کند مدلتواند به مدلمبنا متفاوت است. با آن که آشنایی با تفکر سیستمی و نظریه پیچیدگی میعامل

پست برای آن پلنت و ری-لوگو، امنویسی اختصاصی مثل نتهای برنامه. همچنین، در حالی که اخیراً زبان [37] یک ضروری نیستند

نویسی قابل توجهی سازی دارد، همچنان مهارت برنامهسازی و شبیهابداع شده است که توابع کاربردی از پیش تعریف شده برای مدل

گارو و نویسی پایه نیز همان طور که های برنامهها نیاز است. استفاده از زبانروجیها، مخصوصاً برای تحلیل خبرای استفاده از آن

علاوه بر این . کندیرو مروبه یاریهای بسدارد که محققان را با چالش یسینودر برنامه ییبه تخصص بالا ازیاذعان داشتند ن [31]روسو 

 های ساخته شده برایافزارهای تخصصی هر دو روش به هم، نیاز به مهارت بالایی دارد. این در حالی است که نرمافزارلینک کردن نرم

افزاری، امکانات بصری و کاربرپسند مناسبی را فراهم نویسی در بسته نرمضمن حفظ روح برنامه مختلط یازسهیشبسازی ادهیپ

 تجاری افزار. در حال حاضر نرمدهدیم کپارچهیمختلط را به صورت سازی ها و شبیهی به هریک از روشسازهیشب ییکه توانااند کرده

، ادبیات [37]های اخیر غم تلاشر، اما علیدندار یتیقابل نیچنسیم های دانشگاهی نوا و انیافزارنرمهای خیره کننده، و با قابلیت کیلاجیان

 های مختلط ارایه نکرده است.همچنان راهنمای غنی برای طراحی مدل

عیوس نشیکه بباشد، علاوه بر آن ستمیس تیو فرد تیکل گرانیمدل که همزمان ب کیدر  ستمیس کیاز  یهای متفاوتاسیکردن مق جفت       

از  یترگسترده فیشود که توسط ط هیارا ستمیبه س ترکیتر و نزدیعیطب یلتا مد کندیکمک م کند،یم جادیا ستمیس گرانلیتحل یبرا یتر

 !3Errorشکل  ها را مطابق باآندهنده لیو افراد تشک یهای اجتماعساختار نیرابطه ب [46]ن وزمایو ه نیقابل فهم است. ل نفعانیذ

Reference source not found. یسازکه حاصل از مدل یعیتجم هایرییمتغ انیم یرابطه [41]پاروناک  نیهمچن .کشندیم ریبه تصو 

دو را مطابق با  نیا انیآن است و ارتباط م هدهندلیهای تشکصرف عامل یسازتک افراد آن را که حاصل از مدلاست و تک ستمیصرف س

اثر  گریکدی یرو شانهایافراد با رفتار شوند،یمرتبط م گریکدیمعادلات به  لهیبه وس یعیتجم هایرییکه متغ ی. در حالدهدینشان م 4شکل 

 یسازهیشب لهیدو سطح به وس نیا انیارتباط م ی. برقراردهم وجود دارن هیبه سا هیسازمان همواره سادر دو سطح از انتزاع  نیو ا گذارندیم

مبنا و های عاملمختلط مدل یسازهیشب یبرا هیپا یسه معمار یطور کل بهبر این اساس  گوناگون اتفاق افتاده است. هاییمختلط و با معمار

 .[20] برشمرد توانیم 5مطابق با شکل  ستمیشناسی سپویا
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تواند به سه می یمعمار نی. اکنندیاستفاده م گریکدی هاییاز خروج هر دو مدل به طور همزمان فعال هستند و ،کپارچهی یمعمار در       

 بیترک تیکه قابلها یمعمار نیاز پرکاربردتر یکی های انباشته، پارامتر دارای رفتار ظاهرشونده.ی، عاملعامل غن یمعمار: انجام شود هیشکل پا

تا  شودیم تیتقو یها به نوعکننده رفتار عامل نییتع نیقوان ی،معمار نی. در ایعامل غن یبه معمار شودرا دارد مربوط می گریحالات د یبا تمام

انجام شده است. استفاده از انواع  در ادبیات گوناگونهای وهیبه ش یتوانمندساز نیفراهم شود. ا شانیبرا یشتریبگیری میقدرت تصم

گیری میاجازه تصمها شناختی گوناگون که به عامل هاییساخت معمار یبرا کیژنت تمیو الگور یهای عصبمثل شبکه یهای فراابتکارروش

که بدون محرک خارجی  هوشمند ایشناختی عبارت عامل ،اتیادب در ؛است دهیچیمحبوب اما پ اریبس هایکردیاز رو دهدمشابه با انسان را می

در  یهایشرو نی. استفاده از چن[42]دهد های خارجی پاسخ میرککه تنها به مح به کار گرفته شده است یدر برابر عامل واکنش نیز کنش دارد،

 ز. استفاده ادهدنمی را نیز توسط عوامل هایریگمیتصم یچگونگ لیامکان تحل ،یفن هاییدگیچیچرا که علاوه بر پ افتدیکمتر اتفاق م تیریعلم مد

شده  رفتهیافتاده و پذ جا ایهویرا به همراه دارد و ش یریگمیتصم ندیفهم فرآ یها، سادگعامل یبرا ستمیشناسی سپویاگیری میهای تصممدل

در هر  یمتوال یدر معمار .[43] شده است یقابل قبول جیموجب نتاگیری میتصمسازی مدل یبرا زین نیاز ا شیهست که استفاده از آن پ زین

 یدارا یدر معمار همراه است. یمدل قبلهای یهر مدل با استفاده از خروج تیاست اما شروع فعال لمدل فعا کیشده، تنها  فیتعر یبازه زمان

مستقل از اطلاعات  یبه کل گریمدل د تیفعال یبرا ازیمدل فعال است اما اطلاعات موردن کیشده تنها  فیتعر یفصل مشترک، در هر بازه زمان

 باشد.می دارای فصل مشترک یمعمارشناخته شده  تیتنها مز یسازهیشب لیباشد. تسهمی یفعال فعل مدلشده در  یآورجمع

 

 "شناسی سیستمپویا-مبناعامل"سازی مختلط های شبیه. توسعه متدولوژی ایجاد مدل2.3
را در سازمان های متنوعی قابلیت انتشار طی مدل دهیپداین که  دیآبرمی، [17[]3][7]مثلاً  ی،سازمان یریادگی وسیع اتیادب عهاز مطال       

است که به صورت  ینرخ دهیپد که در آن کلان؛ سطح افتداتفاق می یبه طور توأمان در دو سطح انتزاع ستم،یدر س دهیپد کی انتشار .دارد

ای از به صورت مجموعه دهیپددر آن  که خرد، و سطح ابدیمی انیجر ستمیمعادله در س کیدر قالب  ستمیکلان س هایریاز متغ یتابع

ناشناخته بودن ی و عیتجم یاطلاعات آمار یدر جمع آور تیمحدود شود.می فیوابسته به عامل تعر یشناخت ای یواکنش یهای رفتاربازخورد

نظر برسد که کمک  روش مناسبی به ستمیهای متفاوت ساسیکردن مق جفتشود باعث میمربوط به آن  یعیتجم یو مدل ذهن ستمیساختار س

تر عیوس نشو بی قابل فهم است نفعانیتری از ذگسترده فیتوسط ط ساخته شود. چنین مدلی« ستمیسطبیعت »تر به کینزد یمدلکند می

ش هایی نیاز به تدوین یک چارچوب و فرآیند طراحی است. در این بخرا به دنبال خواهد داشت. برای ساخت چنین مدل ستمیسیک  لگرانیتحل

 :مورد استفاده وجود دارد یهادر روش فرض اساسییشپدو شود. توسعه داده می [37]ای با کمک یک فرآیند چهار مرحله

تماعی و رفتار های اج. رابطه بین ساختار3شکل 

 هاعامل

های تجمیعی و افراد . ارتباطات موجود بین متغیر4شکل 

 سیستم
 

 پویاشناسی سیستممبنا و های عاملسازی مختلط مدلهای پایه شبیه. معماری5شکل 
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 یکها از آنانتقال  یبرا یاهشد یینتع یشاز پ ینهستند و قوان یمشخص یتهایوضع یها داراعامل یستم،س یمبناعامل یسازمدلدر . 1

 .وجود دارد یگرد یتبه وضع یتوضع

در  هایانکننده شدت جر یینتع یرهامتغ یانم یکه روابط عل شودیبه مثابه شار درنظرگرفته م یستمس یستم،س سیشنایاپو یسازمدلدر . 2

 است. یستمس

 ها. تعیین سطوح انتزاعی و مقیاس3.2.3
سازی نحوه مدل گیری در مورد ابزار وهای یک سیستم است که باید پیش از هرگونه تصمیمنمایش نمادین سطوح و مقیاس 1جدول        

ها تعریف شده است. در سطح انتزاعی خُرد، عاملی وجود ندارد بلکه کل سطح توسط سیستم ترسیم شود. در این جدول سه مقیاس برای عامل

ی یک فرد احاطه شده و در آن رفتار انفرادی و ساختار تجمیعی مرتبط با آن فرد توضیح داده شده است. سطح انتزاعی بالاتر، مقیاس فرد

کنند. رفتار انفرادی هر گروه و ساختار تجمیعی مربوط به آن اینجا ظهور دهد که همگی با هم یک گروه را توصیف میها را نشان میعامل

کند معادل با رسیدن به مرز مدل است. دقت به این نکته که ها است و آن چه حاصل میکند. سطح انتزاعی نسبتاً کلان شامل تمامی گروهمی

های هر سطح، وضعیت انفرادی و شود و آماره تعریف شده روی جمیع عاملتر تعیین میهر مقیاس توسط یک عامل از مقیاس کلانمحیط 

نقش  یگروه اسیشده، مق فیهای تعراسیمق انیدر مای برخوردار است. کند از اهمیت ویژهتر را مشخص میساختار تجمیعی عامل سطح کلان

از  شیب ایدرنظر گرفته نشود،  یبه طور کل ستمیس یساز و اقتضاتواند بسته به نظر مدلرا دارد و می یمرز اسیو مق یفرد اسیمق نیواسط ب

های کارمند، واحد و سازمان قابل تعریف است که برای هریک باید ساختار تجمیعی و وضعیت های یادگیرنده، مقیاسدر سازمان باشد. یکی

 اده شود.انفرادی متناسب با آن توسعه د

 

 

 

 های مدل. نمایش نمادین سطوح انتزاعی و مقیاس1ل جدو

 

 

 . طرح مفهومی مندرجات2.2.3
ها و ارتباط مندرجات با یکدیگر در هر سطح مشخص آنپس از تعیین سطوح مناسب برای مدل سازی، لازم است مندرجات هر یک از        

ها به ها و محیط. عاملهای تجمیعی، عاملنشان داده شده است: متغیر 0که در شکل  شود. چنین طرحی به طور کلی دارای سه موجودیت است

های گوناگون روی های تجمیعی که به روشگیرد، مقادیر متغیرهایی که از قوانین کنترل کننده وضعیت خودشان سرچشمه میوسیله رفتار

های تجمیعی کنند. متغیرشان تغییر میها با محیط دربرگیرندهادل به وسیله آمارهسازد، و تبها را میآنگذارد و شخصیت ها اثر میآنوضعیت 
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دهی به گیری از یا گزارشها مثل تغییر وضعیت یا ارسال پیام، و گزارشها، اقدامات عاملتحت تأثیر معادلات جبری و دیفرانسیلی حاکم بر آن

های تجمیعی توانند با متغیرای که هر یک از انواع میع آن و ارتباطات یک طرفه یا دوطرفهمحیط ممکن است تغییر کنند. در رابطه با محیط و انوا

های یادگیرنده بسته به سطح مورد بررسی، عامل ها می توانند کارمندان توضیح داده شده است. در سازمان [37]ها برقرار کنند در و عامل

دهد. متغیرهای تجمیعی سازمان یا واحدهای سازمانی باشند. همچنین به ترتیب محیط هریک را واحد سازمانی و خود سازمان تشکیل می

  شوند.مان نیز به وسیله معادلات توصیف میمرتبط با انتشار یادگیری در واحدها و کل ساز

 
 

 . حالت کلی مدل مفهومی مندرجات0ل شک

 . طرح معماری3.2.3
سازی مختلط دارد و طراحی های پایه شبیهکند. این طرح ارتباط نزدیکی با معماریهای مدل را طرح معماری آن مشخص میارتباط میان ماژول

ای که در مدل بر عهده دارد و ارتباط بین کند. نام ماژول، وظیفهسازی آن کمک شایانی میپیادهصحیح آن به مشخص شدن نوع مدل و 

های متوالی، دارای فصل مشترک و نمایش دهنده سه طرح معماری نمادین برای معماری شک7شود. شکل ها در این طرح نمایش داده میماژول

توان برای هریک از سطوح دو ماژول عامل مبنا و پویاشناسی سیستم تعریف کرد که یکی مسئول های یادگیرنده میچه است. در سازمانیکپار

توانند بسته به هدف سازمان به های یک سطح میها و دیگری مسئول ایجاد رفتارهای تجمیعی است. هریک از ماژولایجاد رفتارهای عامل

 های بازخوردی اطلاعاتی ایجاد کنند. ز سطوح دیگر اطلاعات دهند و حلقههای دیگری اماژول

 

 (. نمایش نمادین طرح معماری برای معماری متوالی )بالا(، دارای فصل مشترک )وسط( و یکپارچه )پایین7ل شک

 

 سازیسنجی و پیاده. اعتبارسنجی، صحت3.2.3
ها در هر از عامل کینقش هرگیری در مورد تعداد سطوح، سیستم مورد مطالعه و تصمیمهای فوق برای طراحی جزییات هریک از مدل       

سازی و ارتباط هریک با دیگری و با های مدل شبیه، شیوه برقراری ارتباط، تعداد ماژولهاآن انیم نیعدم تبا ای نیدرنظر گرفتن تبا، اسیمق

و  شدهیآورجمعآماری اطلاعات سازی، کمیت و تنوع توان هدف مدلها میآنی جملههای زیادی است که از خروجی مدل وابسته به پارامتر

توان به صورت رفت و سازی را صرفاً خطی دانست، به این معنا که میرا نام برد. علاوه بر این، نباید فرآیند پیاده جیدقت نتا یرو تیحساس

همان طور که بنکس و  .ه استشداستفاده به طور مختلط  یاز دو متدولوژ جانیاهای ایجاد شده پرداخت. برگشتی به طراحی و اصلاح مدل

بیق سنجی به تطپردازد، در حالی که صحتسازی با واقعیت میدهند، اعتبارسنجی به تطبیق دادن مدل مفهومی شبیهتوضیح می [44]همکاران 

سازی پردازد. هر دو انطباق باید تا حد مطلوبی برقرار باشد تا بتوان یک مدل شبیهای( میسازی با مدل اجرایی )رایانهدادن مدل مفهومی شبیه
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روش را  12تواند به طور مطلق انجام شود، سنجی هرگز نمیبا اشاره به این که اعتبارسنجی و صحت [45]استرمن   را معتبر و صحیح خواند.

گیری متغیرها، ارزیابی های اندازهکند که عبارتند از کفایت مرز مدل، ارزیابی ساختار، سازگاری واحدهای پویا ارایه میبرای ارزیابی نسبی مدل

آور، تحلیل های شگفتهای غیرمتعارف، عضویت در خانواده، رفتاریع، بازتولید رفتار سیستم، رفتارپارامترها، شرایط حدی، خطای تجم

 حساسیت و بهبود سیستم.

 یافته. بحث درباره متدولوژی توسعه3
دیگر در گذشته نیز  ای توسعه داده شده، مرحله اول برای اولین بار ارایه شده است، در حالی که سه مرحلهدر متدولوژی چهار مرحله       

سازی کمی یادگیری مدلجانبه پیش از گیری یک چارچوب نظری همهها به شکلاند. مشخص کردن سطوح انتزاعی و مقیاسمورد استفاده بوده

مان و به سازی تجمیعی و متباین به صورت همزمدلکند. همچنین فصل مشترک سازی داشته باشد کمک میشبیهسازمانی به طوری که قابلیت 

شود. مشخص کردن نقش و جایگاه یادگیری سازمانی در نیل یک سازمان به سوی اهداف و ایجاد مزیت صورت کاملاً تفکیک شده مدیریت می

یت دهنده یک سازمان در قابلهای تشکیلرقابتی برای آن نیز از همین مرحله قابل استخراج است. علاوه بر تمام این موارد، نقش و جایگاه عامل

کارگیری مراحل دوم شود. اهمیت راهبردی این مرحله آن چنان است که بدون آن و تنها با بهیادگیری سازمانی توسط این مرحله مشخص می

تر قرار گیرد و به طور کلی تغییر کند ها و سطوح انتزاعی خردتر یا کلانیادگیری سازمان مورد اختلاف مقیاس تا چهارم، محتمل است که مدل

 شود. هزینه زیادی را به سازمان تحمیل کرده و موجب عدم موفقیت در تصویرسازی یادگیری در سازمان می که

ها و سطوح انتزاعی مختلف ممکن ویژگی دیگر این مدل استفاده از ساختار هولوگرافیک برای یادگیری است که توصیف آن را برای مقیاس       

دهد اشیای گوناگونی از یک کلاس مشخص تولید و هریک گرایی است که اجازه میمدل، مدیون شیسازد. ایجاد چنین ساختاری در یک می

مطابق با قوانین وراثت به نوع خاصی از یک بدنه تبدیل شود. ساختار هولوگرافیک امکان نشان دادن سازمان را به عنوان یک سیستم شبهه 

کند که . او استدلال می"می ایستا که عناصر و محیط آن پویا هستند.سیست ": [27]گوید هایی میایکاف در تعریف چنین سیستم دهد.ایستا می

تواند به خوبی برای تواند وضعیت مطلوب خود را در یک محیط متغیر با تعدیل پویایی داخل خود حفظ کند. این تعریف میچنین سیستمی می

سیستمی شبهه ایستا است که پویایی ندارد، اما عناصر یک سازمان و به خصوص یک سازمان یادگیرنده استفاده شود. سازمان یادگیرنده 

 داخلی آن مدام در حال تغییر وضعیت از انطباق پذیری به یادگیرندگی و بالعکس هستند تا پویایی بیرون از سازمان را به خوبی درک کرده و

 وضعیت سازمان را بدون تغییر نگه دارند.  

سازی مختلط است و های شبیهسازی مدلویه های موجود در ادبیات، خود حاصل تجربه در پیادهلازم به توجه است که هرچند اصول و ر       

چه ارایه شده و اند، آندر این پژوهش نیز نویسندگان به منظور توسعه متدولوژی، به پر کردن مؤثر خلاء جدی در متدولوژی پرداخته

های مختلف ها در اجرا روی سازمانند و باید در عمل محک بخورند و کارایی آنهای معماری پیشنهاد شده در آن لزوماً کامل نیستچارچوب

های های موردی با استفاده از متدولوژیهای پژوهشی در این حوزه، اجرای مطالعهترین فرصتمورد ارزیابی قرار گیرد. بنابراین یکی از مهم

 ها است. هایی برای ارزیابی متدولوژینجهها با یکدیگر و استخراج سمختلف و مقایسه نتایج حاصل از آن

 . نتیجه گیری5
های مربوط به آن را در تصمیمات خود کم بگیرند و سنجهترین دلایلی که باعث شده است مدیران مفهوم یادگیری سازمانی را دستیکی از مهم

لی بوده است. پر کردن این شکاف مستلزم صرف زمان سازی تحلیدخالت ندهند، توجه غالب ادبیات این حوزه به توصیف کیفی آن به جای مدل

هایی که تاکنون در این زمینه کمتر از آن استفاده شده، ها است. یکی از روشآنهای مختلف روی آوری داده و آزمون کردن فرضیهو جمع

سیستم است. این روش منجر به استفاده از  شناسیپویاییمبنا و های عاملسازی مختلط مدلهای مختلط، به خصوص شبیهسازی مدلشبیه

سازی چندروشی در مقایسه مدلشود و تنها نیاز به اطلاعات تجمیعی ندارد. استفاده از اطلاعات موجود در سطوح انتزاعی مختلف سازمان می

های آن در جای نامربوط شده و به ها در جای خودش و کنار گذاشتن ضعفاستفاده از قوت هریک از روش  سازی تک روشی منجر بهمدلبا 

های صحتگیری عملکرد و ابزارهای اندازهشاخصسازی کند. مدلتر از گذشته کند سیستم را با توجه به طبیعت آن، قابل فهمساز کمک میمدل

های پویا های کنونی برای مدله با روشنیز بسیار مشاب ستمیشناسی سپویاییمبنا و عاملهای سازی مختلط مدلشبیه یو اعتبارسنج یسنج

سازی چندروشی نیاز به تمرکز و تسلط بر تدوین مدلسازی های پیادهها به عنوان یکی از راهکارسازی مختلط مدلشبیهاست. استفاده از 

دارد که مفاهیم مربوط به آن هنوز ها آنسازی و مدیریت فصل مشترک مدلهای متدولوژی مناسب آن و فصل مشترک کاربرد هر یک از روش

به بلوغ نرسیده است و باید بیش از پیش توسعه پیدا کند. به این منظور معماری و طراحی مفهومی در این پژوهش پیشنهاد شد که علاوه بر 
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تلف سیستم را نیز در بر های مخسازی در مقیاسسازی مختلط تک مقیاسی ارایه شده بود، شبیهپوشش دادن آن چه تا امروز در مورد شبیه

شبکه، بسیار به نحوه طراحی این معماری کمک کرد. -مثل نظریه ساختارندگی و نظریه کنشگر شناسیگیری از نظریات جامعهگیرد. بهرهمی

سازی مفاهیم افها اکیداً پیشنهاد شد. امید است این پژوهش مسیری برای شفعلاوه بر این، توجه به مفهوم هولوگرافی در طراحی ساختارنده

های سازمان و کارمندان آن انتزاعی موجود در مدیریت منابع انسانی سازمان ها، از جمله یادگیری سازمانی و ارتباط آن با یادگیری واحد

 فراهم آورده باشد.
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