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Abstract 

The importance of managers learning in 

different organizations is clarified to 

everybody, but in Technology based firms 

(NTBF) because of their inexperience of 

managers and the complex nature of these 

companies, manager learning is more 

important. Actually, manager`s learning 

plays an important role in innovating these 

companies and overcoming the challenges of 

the changing and complex environment 

around them. However, the methods of 

learning in this managers have not been well 

studied. So, the aim of this study was to 

identifying the methods for manager`s 

learning in this firms.  In order to attain this 

aim, the research data collected regarding to 

Interpretivism paradigm and qualitative 

approach. 19 managers and experts of new 

technology-based firms were interviewed 

with semi-structured interview questions. 

The data collecting in this way, coded and 

analyzed with thematic analysis method in 

three stages. For analyzing of this data, 

qualitative analysis software Maxqda used. 

Based on the extracted findings of this 

research, 30 incidental themes or methods 

identified which categorized in five main 
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methods consist, “learning from experience”, 

“self-directed learning”, “learning from 

stakeholders”, “explicit learning methods”, 

“benefiting of mentoring capacity in 

learning”. It can be said that the five 

identified methods of manager`s learning in 

NTBFs can be used both individually by the 

managers themselves and by the stakeholders 

of the NTBF`s domain and can be used for 

development of this managers and 

subsequently the success of NTBFs. 
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  یفیک یکردیرو :انیبن دانش یها شرکت رانیدر مد یریادگی یها روش ییشناسا

 2ياباصلت خراسان، 3زاده  یيرضا يمرتض، 2ي ابوالقاسممحمود ، *1 يدمشکیب  ينیالد نیزهره ز

 ي، دانشگاه شهید بهشتيو روانشناس يتیدانشکده علوم ترب يآموزش تیریمد یدکتر یدانشجو -1

 ي، دانشگاه شهید بهشتيو روانشناس يتیدانشکده علوم ترب اریدانش -2

 بهشتيي، دانشگاه شهید و روانشناس يتیدانشکده علوم ترب استادیار -3

 

 دهيچك

 نیب ودن آنه ا و هم ن     تجرب ه  ک    لی  دل هب   رانیمد یریادگی ان،یبن دانش یها اما در شرکت ست؛ین دهیپوش يمختلف برکس یها در سازمان رانیمد یریادگی تیاهم

در  یيس اا ه نق ش ب    ان،ی  بن کوچ   دان ش   یها شرکت رانیمد یریادگی نیدارد. هم ن يمضاعف تیاهم ،گرید یها ها نسبت به سازمان شرکت نیا دهی یپ تیماه

ق رار   يبررس    مورد يبه خوب رانیمد نیا یریادگی یها حال روش نیدارد. با ا شانرامونیپ دهی یو پ ریمتغ طیمح یها ها بر چالش ها و غلبه آن شرکت نیا ینوآور

و ب ه   یریتفس   الگ وی گ رفتن   ب ا درنر ر   در ای ن راس تا  . اس ت  انیبن دانش یها شرکت رانیمد یریادگی یها روش یي، شناسامقاله نیا هدف نیاست. بنابرا نگرفته

 نفع ان  ینر ران و    و ص اح   انیبن دانش یها شرکت رانیبا مد افتهی ساختار مهیمصاحبه ن 1۹شد. در مجموع  یآور پژوهش جمع یها داده ،يفیک کردیرو یریکارگ

 نی  ا یه ا  افت ه یق رار گرف ت. ب ر اس ا       لیو تحل هیمورد تجا ودایک افاار مکس از نرم دهو با استفا مضمون لیتحل یا وزه انجام شد که با روش سه مرحلهح نیا

، «از تج ار   یریادگی  »ش امل    يروش کل   ای  شد که به پ ن  مقول ه    یيشناسا انیبن دانش یها شرکت رانیمد یریادگی یبرا يروش فرع ایمضمون  30پژوهش، 

ت وان گف ت، پ ن      يشد. م   یبند دسته «یریادگیدر  نتورینگم تیاز ظرف یمند بهره»و « آشکار یریادگی یروش ها» ،«نفعان یاز   یریادگی»، «راهبر خود یریادگی»

 انی  بن ح وزه دان ش   نفع ان  یو ه  توس ط    رانیتوسط خود مد یصورت فرد هتواند ه  ب يم ،انیبن دانش یها شرکت رانیمد یریادگیدر  فوق شده یيروش شناسا

 شود. انیدانش بن یها شرکت تیموفق جهیو در نت انیبن دانش یها شرکت رانیمد یو موج  ارتقا ردیگمورداستفاده قرار 

 رویکرد کیفي، تحلیل مضمونبنیان،  های دانش مدیران، شرکت یادگیری: ها كليدواژه

 شود: پیشنهاد ميبرای استنادات بعدی به این مقاله، قال  زیر به نویسندگان محترم مقالات 

Zeynoddini Bidmeshki, Z., Abolghasemi, M., Rezaizade, M., & Khorasani, A. (2019). Identifying The Methods for 

Manager’s learning in NTBFs: a Qualitative Approach. Journal of Science & Technology Policy, 11(3), 63-76. {In 

Persian}. DOI: 10.22034/jstp.2019.11.3.1026 

 

 1مقدمه -1

توجهي در موقعیت  در عصر جدید شاهد تغییرات قابل

، تغییرات سریع آندلیل عمده  که اقتصادی کشورها هستی 

که وضعیت اقتصاد سنتي را عوض های نوین است  فناوری

اقتصادی که بتواند با عل  و دانش،  ،. در این دورهاست کرده

تر  د، موفقو نوآورانه را در جامعه گسترش دهفضای خلاقانه 
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 zeynoddini93@gmail.com دار مکاتبات: نویسنده عهده *

های  بنیان، شرکت خواهد بود. اما موتور محرک اقتصاد دانش

بنیاني هستند که به عنوان بستر مناسبي  فناوری محور یا دانش

نقش کلیدی در  ،پذیر و توانمند یجاد صنایع رقابتبرای ا

  . [1]د محور دارن توسعه اقتصاد دانش

هایي که با تغییرات سریع فناوری در محیط مواجه  شرکت 

، نیازمند کارکنان و مدیراني هستند که از لحاظ باشند

بوده و علاوه بر قدرت یادگیری و ارتباطات  تخصصي ماهر

توانند خود را با تغییرات محیطي وفق ب تا باشندبالا، منعطف 
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برنامه  دهد نشان مي شده های انجام اما پژوهش .[2]دهند 

 ،متوسط  و  های کوچ  مدوني برای یادگیری مدیران شرکت

گیرند،  ها قرار مي های دانش بنیان نیا در زمره آن که شرکت

؛ این در حالي است که یادگیری کارآفرینانه [3]وجود ندارد 

ساایي در ه بنیان، نقش ب های کوچ  دانش شرکت مدیران

های محیط متغیر  ها بر چالش ها و غلبه آن نوآوری این شرکت

توجه به  و در صورت عدم [4]شان دارد و پی یده پیرامون

دلیل  هها ب مسئله یادگیری مدیران، بسیاری از این شرکت

  .[5]شوند  های مدیریتي با شکست مواجه مي چالش

 ندرت به المللي بین ادبیات در  بنیان دانش های شرکت طلاحاص

، «1بنیان دانش های سازمان» مفاهی و معمولاً  شود مي یافت

 سازمان» و «3یادگیرنده سازمان» ،«2آفرین دانش های شرکت»

 های سازمان معنای ه المللي  در ادبیات بین «4هوشمند

های  شرکت مقاله،. اما در این شود مي درنرر گرفته بنیان دانش

شوند که  هایي کوچ  و متوسطي قلمداد مي بنیان شرکت دانش

بالا هستند و از سوی  سطح های پی یده و دارای فناوری

عنوان شرکت  همعاونت علمي و فناوری ریاست جمهوری ب

 اند. تأیید قرار گرفته دانش بنیان، مورد

شور ک 141ایران در میان  آمارها نشان مي دهد در حال حاضر

به خود اختصاص  5را در شاخص موفقیت فناورانه 106رتبه 

برای بهبود شاخص  ،در نقشه جامع علمي کشوراست.  داده

یکي از این  است. مثلاً ت فناورانه تدابیری اندیشیده شدهموفقی

بنیان در  هاار شرکت دانش 5حدود بیني تأسیس  اقدامات پیش

های  شاخصچرا که یکي از  است 1404 تا سالکشور 

 نیبنابرا بنیان است. های دانش موفقیت فناورانه افاایش شرکت

با ایجاد بسترهای حمایتي از ی  سو و تقویت  ستی اضرور

به این تعداد از  گریها از سوی د توان مدیریتي در این شرکت

 نیبه ا يابیاما دستت. افی  تبنیان موفق دس های دانش شرکت

رو نشوند و  هبا شکست روب هیاول یها که در سال يیها شرکت

هدف  نیبه ا دنیتوسعه خود را در جهت رس ریبتوانند مس

است که از  ستهیموفق و شا يرانیادامه دهند، مستلام وجود مد

و از  خود آگاه باشند یها يستگیشا یارتقا یها روش

های خود  های یادگیری مناس  جهت بهبود شایستگي روش

                                                 
1. Knowledge-based organization  
2. Knowledge creating company 
3. Learning company 
4. Intelligent organization 
5. Technology achievement index 

  .بهره ببرند

بیان اهمیت آموزش و یادگیری در همه دلایل متعددی در 

ای جدید، سرعت ه ها وجود دارد. ظهور فناوری سازمان

کار و توسعه تجارت  و  شدن کس توسعه دانش، جهاني

است و  ها شواهدی برای تغییرات اساسي شرکت الکترونی 

آموزش  ها ناگایرند ، سازمانشدن با این تغییرات برای مواجه

ترین نیازهای سازمان  ضروری یکي ازعنوان  هکارکنان را ب

شده  های انجام . اما نگاهي به پژوهش[6]توجه قرار دهند مورد

بنیان نشان  های دانش شرکتبه ویژه در ایران، در زمینه 

های  ها، موفقیت و شکست شرکت اغل  این پژوهش دهد مي

بررسي قرار ی موردبنیان را از بُعد مسائل مالي و ساختار دانش

ویژه یادگیری  ها و به و مسئله مدیریت این شرکتد ان داده

های  بررسي است. پژوهش عنوان خلأ پژوهشي، قابل هآنان، ب

موجود در زمینه یادگیری کارآفرینان نیا کمتر به مسئله 

های  سیس شرکتهای یادگیری مدیران در خلال تأ روش

ن اند. لذا با توجه به اهمیت یادگیری مدیرا بنیان پرداخته دانش

های  که در واقع اغل  آنها کارآفرینان و صاحبان شرکت

ن شود آ ، سؤالي که مطرح مي[3]متوسط نیا هستند  و کوچ 

بنیان  های دانش های یادگیری در مدیران شرکت است که روش

 کدامند؟

 

 ادبيات پژوهش -2

 بنيان هاي دانش مدیریت شركت 2-1

است و در  آن ترین مسائل مدیریت سازمان یکي از زیر بنایي

 برونيبدروني و  پی یدگیهای دلیل به بنیان دانش های شرکت

 برای در واقع ؛است تر له بسیار حیاتيئ، این مسها آن

 که است ضروری نکته این به توجه ماندن، باقي پذیر رقابت

 مدیریتي های باید به آموزه انبنی دانش های شرکت مدیران

 [7] 6رویاجیمنا و فونتا .گیرند کار به را ها آن و کنند توجه

بود که  يمحققان نیاز اول يکی  7رُزپن دارند که چنین بیان مي

 یبرا ياصل تیرا به عنوان محدود يتیریفقدان استعداد مد

 ،يتیرید که خدمات مدکر حیو تصر  نشان داد يرشد سازمان

توان  يو نم ندهست در هر شرکت یعناصر منحصر به فرد

آورد. در واقع  دست در بازار به يکوتاه نزما مدت در را ها آن

                                                 
6. Ruiz-jimenez & Fuentes 
7. Penrose 



 1398، پائیز 3ی؛ فصلنامه سیاست علم و فناوری، سال یازدهم، شماره ، اباصلت خراسانزاده ییرضا ی، مرتضی، محمود ابوالقاسمیدمشکیب  ینیالد نیزهره ز

65 

شان، بودن خدمات، بسته به نوع استفاده و دردستر  نیا

 انیبن دانش های . شرکتسازند يم سازمان را قادر به رشد

، در  شرکت هیهستند که از منابع و سرما يرانیمد ازمندین

 وستهیو ناپ عیسر راتییو پاسخ به تغ داریپا یجهت نوآور

 . ندینما یبردار بهره ينحو مطلوب خود، به طیمح

جود دارد که مدیریت و اداره هایي و مسائل و پی یدگي

تأثیر  ویژه در کشور ایران تحت بنیان را به های دانش شرکت

ن این است که بیشتر مدیران ای مه دهد. نکته  قرار مي

گذاران اولیه شرکت  ها، همان مؤسسان و سرمایه شرکت

افراد معمولاً فارغ التحصیلان جواني هستند که در هستند. این 

های فني و مهندسي متخصص هستند و از مسائل  رشته

مدیریتي آگاهي چنداني ندارند و آموزش های لازم را 

کارگیری افرادی  هببه  د. لذا برخي از این مدیران اقدامان ندیده

 دیگر خود همه امور نمایند و برخي عنوان مدیر اجرایي مي هب

های ابتدایي تأسیس  گیرند. این مسئله در سال دست مي را به

رفته و با  رکت شاید اهمیت زیادی نداشته باشد اما رفتهش

شدن  شدن سلسله مرات  و پی یده شدن شرکت و اضافه بارگ

مسائل، نیاز به یادگیری مسائل مدیریتي و ارتقای شایستگي 

مسئله در کنار  این مدیران ضروری مي نماید. لذا توجه به این

 مسائل دیگر مالي و ساختاری اهمیت به ساایي دارد.

 یادگيري و توسعه 2-2

و نرایر آن در  3، ارتقاء2، پرورش1مفاهی  یادگیری و توسعه

اند و در  کار رفته های متعدد در زمینه مدیران به پژوهش

پوشاني  بسیاری از اوقات بعضي از این مفاهی  با یکدیگر ه 

آموزش، توسعه و یادگیری را عناصر  4آرمسترانگدارند. 

. [8]کند  مشترک و ضروری در فرآیند توسعه قلمداد مي

مند تجربه، آموزش و توسعه را در  نیا تلفیق نرام  5بهاپاتکار

های  . فرایندها و روش[۹]داند  یادگیری مدیران مؤثر مي

هایي مانند  مختلفي در زمینه یادگیری وجود دارد؛ فعالیت

، یادگیری الکترونیکي، مربیگری و 6ادگیری خودراهبری

از جمله توان ميرا  های رسمي و آموزش 7منتورینگ

های  نیا روش  8. نوئه[8]شمرد  های یادگیری بر  روش

                                                 
1. Developing 
2. Cultivating 
3. Promotion 
4. Armstrong 
5. Bhupatkar 
6. Self- Directed Learning 
7. Coaching & Mentoring 
8. Noe 

، یادگیری از 10، یادگیری ماجراجویانه۹یادگیری عملي

را به  این  12، یادگیری آنلاین، و یادگیری از راه دور11همتایان

ها ممکن  کند. تمامي این فرآیندها و روش ها اضافه مي روش

تناس  نیاز استفاده شوند و  صورت ترکیبي و به هاست ب

 .[6]رویکرد یادگیری ترکیبي را تشکیل دهند 

های متعددی نیا در زمینه یادگیری وجود دارد که  تئوری

مرتبط  توانند با یادگیری کارآفرینان و مدیران به نحوی مي

، [10] 14ل اک 13مثال، تئوری یادگیری تجربي برایباشند. 

نگرانه در فرآیند یادگیری است و شواهدی را برای  مدلي کل

یادگیری تجربي را  نماید. وی توسعه بارگسالان فراه  مي

داند که در طي آن، دانش از طریق تبادلات تجربه  فرآیندی مي

شود. تئوری یادگیری اجتماعي نیا تأکید دارد که  خلق مي

. بر [6]گیرند  افراد از طریق مشاهده رفتار افراد دیگر یاد مي

اسا  این تئوری، معمولاً آن دسته از رفتارها توسط فرد 

شدن  یت شده و برای دوباره تکراره تقوشود ک اقتبا  مي

و  15اند. در این نوع یادگیری، رویکرد شناختي پاداش گرفته

جای کنترل بیروني بر  هب 17و انگیاش دروني 16خودکارآمدی

 .[11]رفتار افراد حاک  است 

  کارگیری یادگیری پژوهشگران دلایل متعددی را برای به

 18ا و ناکانیشياند. کامد جتماعي توسط افراد شناسایي نمودها

های  در موقعیت این نوع یادگیری را در کاهش ابهامات

تواند به دلیل اقتبا   مي کهدانند  نامعلوم، برای افراد مؤثر مي

. [12]از رفتار افرادی باشد که معتبر و قابل اطمینان هستند 

ها از  هم نین این نوع یادگیری در مواقعي که دانش و مهارت

تواند سودمند باشد؛ چرا که در این  نوع پی یده هستند مي

. هم نین این [13]های انفرادی اثربخش نیست  شرایط فعالیت

یادگیری هاینه چنداني برای یادگیرنده ندارد و زمان زیادی 

گیرد. به همین دلیل، این نوع یادگیری برای افراد  نمي

 ها معمولاً که آن چرا بارگسال بسیار سودمند خواهد بود.

فرصت و هاینه لازم را برای آموزش و یادگیری ندارند و 

های رسمي و مدون از خود نشان  هم نین تمایل به آموزش

                                                 
9.  Action Learning 
10. Adventure Learning 
11. Peer Learning 
12. Distance Learning 
13. Experiential Learning 
14 . Kolb 
15. Cognitive Perspective 
16. Self-Efficiency 
17. Internal Motivation 
18. Kameda and Nakanishi 
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 د.نده نمي

 پيشينه پژوهش -3

شده در زمینه  وجود دارند که نرریات مطرحهایي  پژوهش

از جمله یادگیری تجربي، یادگیری اجتماعي و  یادگیری

دگیری مدیران و کارآفرینان در یادگیری بارگسالان را مبنای یا

بیان  1نام لاًکنند. مث متوسط قلمداد مي و های کوچ  شرکت

منبع اصلي یادگیری این مدیران است، به  ،تجربهدارد که  مي

نمودن، از  دادن و تجربه بارت دیگر، یادگیری بوسیله انجامع

آوردن دانش، مهارت و  دست ههای کلیدی برای ب جمله روش

 های کاری . هنگام فعالیت[14] کارآفرینان استنگرش در 

ها، اشتباهات، تجار  و  گیری ست که فرد از تصمی ا

نیا  و همکاران 2گیرد. مینیتي ارتباطات خود با دیگران یاد مي

آمیا و همراه با شکست مدیران را عامل  تجار  موفقیت

 .[15]کنند  مهمي در یادگیری آنان قلمداد مي

نیا در مدل خود، یادگیری مدیران و صاحبان   3گی 

کند که بیشتر  متوسط را فرآیندی تلقي مي و های کوچ  شرکت

بر گرایشات و عوامل خارجي موجود در شرکت بستگي دارد 

توان به سه دسته تقسی  نمود که در  این عوامل را مي .[16]

 شوند. منابع یادگیری شامل منابع مبتني بر ملاحره مي 1 شکل

است. منابع مبتني بر عمل  6و منابع دور 5، منابع نادی 4عمل

طور  هب محوری است که مدیران های هدف شامل فعالیت

دهند. یادگیری در خلال تجربیات کاری  را انجام مي روزمره آن

وسیله  هوسیله مشاهده و یادگیری ب هچالشي، یادگیری ب

دستر  وخطا از جمله این منابع هستند. منابع در  آزمون

یادگیری نیا شامل خانواده، دوستان، همتایان و مشاوران 

های  برنامه ابع دور در برگیرنده مواردی چونشود. من معتبر مي

شده و امثال نشگاه، سمینارهای برگاارهای دا کلا  کارآموزی،

آن است. اما مواردی که گفته شد شامل منابع بیروني 

 تأثیرگذار بر یادگیری است.

مکاران در کنار این منابع بیروني، دو منبع دروني و ه 7دیکنا

شناسایي  بنیان را نیا های دانش در مدیران و صاحبان شرکت

دهند.  تأثیر قرار بیروني را تحتتوانند این منابع  که مي اند نموده

                                                 
1. Man 

2. Minniti  

3. Gibb 

4. Practice Based 
5. Proximal 
6. Distal 
7. Deakins 

و اعتقاد به  یادگیری این دو منبع شامل میاان گرایش به

نتای  این پژوهش . در واقع [17]است  8باوری در توسعهخود

کننده  توانند عوامل پیشگویي ، مياین دو عامل ه کهنشان داد

 و  های کوچ  صاحبان شرکت کلیدی در مشارکت مدیران و

های متنوع مرتبط با یادگیری و توسعه اع  از  متوسط در برنامه 

یادگیری دور، یادگیری نادی  و یادگیری عملي باشند. 

سازی  ها بر مدل ن پژوهششود ای همانطور که ملاحره مي

های  برای منابع یادگیری تأکید دارند و به شناسایي روش

 .اند بنیان نپرداخته های دانش یادگیری مدیران در شرکت

ای از پیشینه پژوهشي موجود در زمینه  نیا خلاصه 1 جدول

متوسط اع    و  های کوچ  یادگیری مدیران را در انواع شرکت

 دهد. بنیان نشان مي دانشو غیر بنیان از دانش

آموزش  و شده در زمینه یادگیری ی انجامها با دقت در پژوهش

شود که  متوسط، ملاحره مي  و  های کوچ  مدیران شرکت

، مسئله شناسایي شده ی بررسيها ی  از پژوهش هیچ

را  بنیان های دانش های یادگیری مدیران در شرکت روش

د و به لحاظ موضوع، ان توجه قرار نداده طور خاص مورد به

خلأ لذا  د.هستن با پژوهش حاضر متفاوت زمینه و روش

مقاله اهمیت این  نشانهپژوهشي که در این زمینه وجود دارد، 

 .است

 

 روش پژوهش -4
 یریادگی یها روش یيصدد شناساحاضر در مقالهجاکه  از آن

پژوهش به لحاظ  نیاست، ا انیبن دانش یها شرکت رانیمد

پژوهش  نیا یها افتهیاست چرا که  یاز نوع کاربرد هدف

 رانیمد یارتقا نهیدر زم یبه توسعه دانش کاربرد تواند يم

 .دیکم  نما انیبن دانش یها شرکت

 ای ۹یيرگرایتفس یمبنا بر پژوهش نیا يفلسف الگوی اما

 تجربه قیانسان از طر ،یيرگرایتفس در. است 10یيساختارگرا

 و بسازد خود  هن در را تیواقع به مربوط دانش تواند يم

تعامل با موضوع مورد پژوهش به شناخت  قیاز طر پژوهشگر

نوع  نیو هدف پژوهشگر از انجام ا [21] شود يمآن نائل 

کنندگان و توجه به  مشارکت دگاهیبه دبیشتر  یپژوهش، اتکا

 چه آن به توجه با .[22] است يزندگ طیآنان در مح اتیتجرب

                                                 
8.  Belief in Self Improvement 
9. Interpretivism 
10. Structuralism 
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حاضر، مفهوم  پژوهش در شد، گفته دگاهید نیا درمورد

متصور  آناز  یمتعدد ریو تفاس ستین ينیع یامر یادگیری

طور  هب یا شده نییتع  شیپمدل از ایو  هینرر نیهم ن .است

وجود  انیبن دانش یها شرکت رانیمدیادگیری  نهیخاص در زم

های  روشسوال که  نیبه پاسخ ا يابیدست یلذا برا رد؛ندا

، کدامند انیبن دانش یها شرکتارشد  رانیمدیادگیری 

 رانیخود مد اتیاز تجرب ستیبا يم نویسندگان مقاله

هایي که به  و هم نین افراد و شرکت انیبن دانش یها شرکت

ند مانند ا هبود نهیزم نیدر ا نحوی دارای تجربیاتي

مند  بهره بنیان، اران حوزه دانشگذ اران و سیاستگذ سرمایه

سوال  نیبه ا ،آنان اتیتجرب ریتفس و يمعنابخش با و شده

 .ندداد يپاسخ م

 

 
 [16] متوسط و كوچک يها در شركت يريادگیمنابع ( 1 شكل

 
 

 پيشينه پژوهش مهمترین موارد( 1جدول 

 یافته روش سال پژوهشگران

 کیفی 2018 [4] دیکینز و همکاران
بنیان در  های کوچک دانش کتیادگیری کارآفرینانه نقش بسیار حیاتی در فرآیند نوآوری در شر

 نو دارد.زلاند

 کیفی 1392 [18] نوتاش
و پیامدهای شکست و ها  چارچوبی برای یادگیری از شکست در کارآفرینان ایرانی شامل ریشه

 .شده است ارائه های حاصل از آن آموختهشده برای مواجهه با شکست و  اقدامات انجام

 کمی 2012 [17] دیکینز و همکاران

کننده کلیدی در مشارکت  توسعه،  عوامل پیشگویی محوری دررایش به یادگیری و اعتقاد به خودگ

های متنوع مرتبط با یادگیری و توسعه،  توسط در برنامهم   و  های کوچک صاحبان شرکت مدیران و

 دور، یادگیری نزدیک و یادگیری عملی.اعم از یادگیری 

 محمدی  و همکاران

[19] 
 آمیخته 139۵

 و انسانی-اجتماعی تعاملات از یادگیری وظیفه،-کار از یادگیری انتشارات،-آموزش  از یادگیری

  .عنوان چهار منبع یادگیری کارآفرینان شناسایی شدند هالگوبرداری ب-تقلید از یادگیری

 کمی 200۵ [20] گری و همکاران

 طور چشمگیری کمتر از ههای رسمی توسعه مدیریت، بهای کوچک در برنامه مشارکت شرکت

دهنده  های کوچک، نشان ای آموزش در شرکته رسمیت در برنامه اما  عدم استهای بزرگ  شرکت

 .ستا ها پذیرآن نیست بلکه به دلیل ساختار انعطافها به مسئله آموزش  توجه این شرکت عدم

خانواده، دوستان، 

منتورها و مشاوران 

 مورد اطمينان

 یادگيري دور

مدیران، صاحبان و كاركنان 

متوسطوهاي كوچکشركت  

 

برنامه هاي خارجی و 

 وقایع دیگر

گروههاي همكار و 

هاي دیگرشبكه  

یادگيري در 

 دسترس

 مشتریان

عوامل مؤثر دیگر 

 نظير مؤسسان شركت

یادگيري مبتنی بر 

 عمل

گذارانسرمایه  
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 را يفیک طرح ان حاضرپژوهشگر ،ابرانگاره نیا به توجه با

 یها پژوهش که چرا ؛نددید مناس  پژوهش نیا انجام یبرا

 توسل با دارند، يم انیب 1نیکورب و اشترا  که گونه آن يفیک

 اند؛ امدهین حاصل يشمارش یها روش و یآمار اتیعمل به

 ها، جانیه رفتارها، ،يزندگ یها تجربه دهنده نشان بلکه

 . [23] هستند ها ملت انیم تعاملات و ياجتماع یها دهیپد

 و متنوع یها روش غال  در يفیک یها طرحکه  با توجه به آن

 پژوهش، موردنرر هدف براسا  ،شوند يم انجام یمتعدد

تحلیل مضمون روشي  .انتخا  شد روش تحلیل مضمون

برای شناخت، تحلیل و گاارش الگوهای موجود در داده های 

های متني  این روش فرآیندی برای تحلیل داده .کیفي است

هایي غني و  های پراکنده و متنوع را به داده است و داده

 .[24]کند  تفصیلي تبدیل مي

بود که  لی  افراد دسته دو شاملپژوهش حاضر  جامعه اما

رویداد  قیعممصاحبه  مورد يفیک یها داده به يابیدست جهت

 :گرفتند قرار محور

تولیدی  انیبن دانش یها شرکتارشد، مؤسسان و مالکان  رانیمد( 1

 و ينیکارآفر حوزه  يعلم أتیه یاعضاو هم نین  نوع ی  و دو

 اند. بنیان داشته ي که تجربه تأسیس شرکت دانشتیترب علوم

مانند  های دانش بنیان در زمینه شرکت( افراد مطلع و آگاه 2

 یعل  و فناور یها پارک رانیمد ،يمال یها گذاران، صندوق هیسرما

 . آن رینرا و

 دسته دو نیا از  یهر در موردمصاحبه افراد انتخا 

 ای 2یارهیروش زنج هدفمند و به یریگ صورت نمونه هب

 . کرد دایادامه پ یتا اشباع کامل نرر و شد انجام يبرف گلوله

گیری هدفمند این بود که  نهعلت انتخا  این نوع از نمو

پژوهشگران به همه افراد مورد نرر دراین دو گروه، دسترسي 

ها  نداشتند و لازم بود بعد از مصاحبه با تعدادی از افراد، از آن

های  شرکتبخواهند افراد با تجربه و مطلع دیگر را در زمینه 

 دسته دوم،نفر و از  13 دسته اول،ز ا معرفي نمایند. بنیان دانش

 محور رویداد قینفر مورد مصاحبه عم 1۹در مجموع و نفر  6

 سوالات از مصاحبه انجام یبراقرار گرفتند. 

  مختلف نی تکدو استفاده شد که با  یا افتهی ساختار مهین

  :تدوین شدند

                                                 
1. Strass & Corbin 
2. Chain Sampling 

 قعیت،)یعني سؤال از مو  STARصاحبه ای که با تکنی م -

بر  شدانجام  25 (3آمدهبار وظایف، اقدامات و نتای  به

. به این معني که در این نوع شتهای افراد تمرکا دا شایستگي

های  مصاحبه از تجار  گذشته فرد، نقش وی در موقعیت

ها  برانگیا و اقداماتي که فرد برای غلبه بر این موقعیت چالش

در این  لاًمثشود.  سؤال مي آمده بار و نتای  به انجام داده

هایي را که برای  پژوهش از مدیران خواسته شد چالش

، توصیف نمایند. اند ندازی و یا اداره شرکت خود داشتها راه

ا به ها ر توانست میاان نیاز آن های افراد مي ش  پاسخ بي

نیاز برای اداره شرکت نشان دانش، مهارت و یا نگرش مورد

غلبه بر آن چالش سؤال شد  مورد نحوهها در دهد. سپس از آن

دهنده اباار و  نشانتوانست  ها به این سؤال مي های آن و پاسخ

 ها در مورد ی  مسئله باشد. یا روش یادگیری آن

هایي که  سؤال باید گفت 5W1H  26اما در مورد تکنی   -

آغاز  4کسي زماني، کجا، چرا، چگونه و چه چه، چهبا کلمات 

ها تفکر و تأمل  سؤالاتي هستند که برای پاسخ به آن ،شوند مي

هستند که  ای مخاط  نیاز است و بر خلاف سؤالات سطحي

دهنده عبارات بله و خیر  شود و پاسخ شروع مي« آیا»با عبارت 

 نماید. دهد که به محقق کمکي نمي را در پاسخ به آن ارائه مي

تجایه و ها، کار  ین پژوهش همامان با گردآوری دادهدر ا

را  يبرگشت و رفت انیجر ها لذا تحلیل داده تحلیل نیا آغاز شد.

طلاعات و در برداشت. رفتن به میدان برای گردآوری ا

و مقایسه آن با طبقات در حال ها  برگشتن برای تحلیل داده

تا  23مي گویند  5روش مقایسه مستمر  گیری که به آن شکل

ها کد جدیدی از  دادهني انجام شد که هنگام تحلیل زما

ها صورت  د و اشباع نرری دادهوها استخراج نش مصاحبه

. پس از اشباع نرری در هر دو دسته از جامعه پژوهش، بگیرد

که در مصاحبه هفده  صورت گرفت برای اطمینان، دو 

مصاحبه دیگر نیا انجام شد. جهت اطمینان از پایایي کدها، از 

دو نفر از دانشجویان رشته علوم تربیتي که خود تجربه انجام 

دگذار پژوهش کیفي و کدگذاری را داشتند، به عنوان همکار ک

کدها را مورد صورت تصادفي بعضي از  هبخواسته شد تا 

و با وجود مشابهت موجود، پایایي  قرار دهند ينیبازب

 کدگذاری تأیید شد. 

به  یو نسخه نوشتارشده   ادهیپ آنها تمام ،هامصاحبه از بعد

استفاده از نرم افاار با  ای تحلیل مضمون و روش سه مرحله

                                                 
3. Situation, Task, Action, Result 
4. What, When, Where, Why, Who, How 
5  . Constant comparative method 
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و تحلیل کیفي   مورد کیودا مکسهای کیفي  تحلیل داده

ها به این مراحل  در بخش یافته که قرار گرفتگذاری کد

 شد. خواهد پرداخته

 هاي پژوهش یافته -5

های  شناسایي روشپژوهش دلالت بر  نیحاصل از ا یها افتهی

 يابیدست یبرا. داشت انیبن دانش یها شرکت رانیمدیادگیری 

 يموردبررس شده، یساز ادهیپ یها هابتدا مصاحب ها افتهی نیا به

در مرحله  شد.انجام  گذاری در سه مرحلهکد و گرفت قرار

 که یيها دهیپد و عیوقا يعنی یگفتار شواهدنخست، 

 مربوط قیتحق سوال به و داشتند اشاره آن به شوندگان مصاحبه

در مرحله دوم مضامین اولیه موجود در . شدند انتخا  ،شد يم

 ای يصورت که قسمت نیبه ا ؛شد استخراج یگفتار شواهد

 يو به آن برچس  مناسب شدانتخا   یشاهد گفتار  یتمام 

 2 . جدولیافتاختصاص  ،است یيارتباط معنا یکه دارا

 انتخا  شواهد گفتاری و استخراج مضامین از آناز  یا هنمون

موجود در پرانتا به ترتی  شماره  اعداد .دهد را نشان مي

 دهد. شونده را نشان مي پاراگراف مصاحبه و شماره مصاحبه

 اي از شواهد گفتاري و مضامين مستخرج از آن نمونه( 2جدول 

 واهد گفتاريش
 مضمون

 فرعی

تونه ی  روش ارتقاء اون    خود تفکر انتقادی ه  مي»

خیلي جدی برای مدیران باشه. از این جهت که 

ساختارهای  هني موجود ما رو نسبت به اون ه بهش 

عادت کردی  به ه  میانه و به ما زمینه نگاه متفاوت و 

« ده فرصتي برای ارتقاء و تغییر در شایستگیها رو مي

(21-14.) 

تقویت 

تفکر 

 انتقادی

مثلا میگن بهترین روش یادگرفتن یه چیای اینه که »...

و تلاش اشي بری در  بدی. خودت در معرض سؤال ب

، خیلي یادگیریش بیشتر از کني به دیگران ه  یاد بدی

 (.3-8۹« )اینه که فقط بخوني یا حتي بنویسي..

یادگیری 

 با تدریس

یکي دیگه از راهها ارتقای پرسشگری هست در خود. »

یعني من بجای اینکه بدنبال جوا  باش  بدنبال ایجاد 

از پرسش باش . این پرسشگری در توسعه ی  سری 

 (.14-1۹« )هایي که گفت  در عرایض  مؤثره شایستگي

تقویت 

روحیه 

 پرسشگری

 مانندهایي  روش ملاحره مي شود 2همانطور که در جدول 

تقویت تفکر انتقادی، یادگیری با تدریس و تقویت روحیه 

 يعنیهستند که مرتبط با سؤال پژوهش  ضامینيم پرسشگری،

در  هستند. انیبن دانش یها شرکت رانیمد یادگیری یها روش

هایي  درون مقولهشده، در  مضمون شناسایي 30مرحله سوم، 

بندی شد و بهترین  دسته ،شد به ه  مرتبط هستند که فرض مي

در این پژوهش عنوان مرتبط، برای هر مقوله انتخا  شد. 

های فرعي یادگیری  عنوان روش هآمده ب دست مضامین فرعي به

های اصلي  عنوان روش تحتآمده  دست های به و مقوله

 سازی از مقوله ندیفرآ  3جدولنرر گرفته شدند. یادگیری در

  .دهد يرا نشان م مضامین

شود، پن  روش کلي  ملاحره مي 3 همانطور که در جدول

 .بنیان شناسایي شد های دانش برای یادگیری مدیران شرکت
 

 سازي از مضامين ( فرآیند مقوله3جدول 

 فرعی مضامين

 مقوله

 هاي )روش

 اصلی

 (یادگيري

ارتقای خود  -گیری از بازخوردهای محیطي بهره

 -سازی پیامدهای مثبت و منفي رفتار برجسته -آگاهي

یادگیری از تجار   -های قبلي یادگیری از شکست

 -های آموزش غیر رسمي و پنهان روش -پیشین خود

 کاوی و الگو گرفتن از بهترین رفتارها. بهینه

 يريادگی

 رباز تجا

 -تقویت نگارش تأملي -مندی از تفکر واگرا بهره

واگذاری  -تقویت تفکر انتقادی -تقویت ایده پردازی

استفاده  -گریروحیه پرسشتقویت  -تکالیف چالشي

 رسمي.غیرهای  از آموزش

 يريادگی

 راهبر خود

استفاده از  -یادگیری از مشتریان -دستانیادگیری از زیر

 -یادگیری از همتایان و رقبا -مشاوران با تجربه

 ارتقای کمیت و کیفیت تعاملات. -یادگیری با تدریس

 يريادگی

از 

 نفعان يذ

ها و سمینارهای  کارگاه -های دانشگاهي آموزش

مندی از  بهره -یادگیری از اساتید متخصص -آموزشي

 استفاده از کت  و مجلات. -یادگیری الکترونی 

 يروش ها

 يريادگی

 آشكار

گیری از  بهره -همنشیني با افراد با تجربه و توانمند

از تجار  ایجاد بان  اطلاعاتي  -گفتگوهای تأملي

گذاری دانش، مهارت و  اشتراک به -موفق مدیران

 سازی تجربیات. مستند -استفاده از منتورینگ -یاتتجرب

 يمند بهره

 تياز ظرف

 نگیمنتور

در 

 يريادگی
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افاار  استفاده از نرم مراحل کدگذاری باپس از انجام 

اصله از این فرآیند نیا توسط ، نقشه یا مدل حکیودا مکس

 دهد. این مدل را نشان مي 2 افاار استخراج شد که شکل نرم

 .است شدهپرداخته  ها روشدر ادامه به تعریف و توضیح این 

 از تجارب يريادگی 

 بنیان های دانش های یادگیری در مدیران شرکت یکي از روش

استفاده از شوندگان، یادگیری از تجار  است.  از منرر مصاحبه

خوردهای مندی از باز هرههای یادگیری پنهان مانند ب روش

آگاهي، جهت شناخت نقاط مثبت و ارتقای خود محیطي و

از تجار  پیشین و هم نین  منفي خویش و استفاده

سازی عواق  رفتار منفي و پیامدها و دستاوردهای  برجسته

ار مثبت، جهت تغییر و تحول در نگرش فردی و الگو رفت

تواند تعریفي  گرفتن از بهترین رفتارها در ی  زمینه خاص مي

 از این روش باشد.

تواند تجار  ارزشمندی را  های قبلي مي یادگیری از شکست

 گی  معتقد است که یادگیری و. 3در اختیار فرد قرار دهد 

های اساسي  یکي از روش های قبلي، اندوزی از شکست تجربه

یکي از  .27شود  فرینان محسو  ميآو مه  یادگیری در کار

که در  نهیا روش  ی»گوید:  شوندگان در این زمینه مي مصاحبه

شکست وجود داشته  اتیممکنه تجرب يها گاه شرکت نیا

بشه  لیو تحل هیشکست خو  تجا اتیتجرب نیباشه. اگر ا

نوتاش نیا در پژوهش خود  (.13-37)...« شهینگرشها اصلاح م

چارچوبي را از چگونگي یادگیری از شکست در کارآفرینان 

و پیامدهای شکست و ها  دهد که شامل ریشه ایراني ارائه مي

شده برای مواجهه با شکست و در نهایت  اقدامات انجام

 .18 باشد های حاصل از آن مي آموخته

 
 بنيان هاي دانش شركت مدیران یادگيريهاي  روش (1شكل 

 

بنیان بسیار  های دانش تجار  عملي و کاری مدیران شرکت

 ها و متعاقباً در رشد و موفقیت شرکت تواند در یادگیری آن مي

یادگیری از تجربه ریشه در تئوری یادگیری  .28مؤثر باشد 

های  بر اسا  این تئوری پژوهش .10ل  دارد اتجربي ک

که تجربیات کارآفرینان را در یادگیری و   انجام شده متعددی

یداللهي و . 14اند  و تأثیرگذار قلمداد کرده ها مه  توسعه آن

و  های پژوهش خود، یادگیری تجربي همکاران  نیا در یافته
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اند که  قلمداد نمودههای پیشین  حین  عمل را مقدم بر یادگیری

 .2۹در این زمینه با پژوهش حاضر مطابقت دارد 

های  توان گفت یادگیری از تجار  قبلي در شرکت بنابراین، مي

رو هستند  ههای زیادی روب بنیان که با ابهامات و پی یدگي دانش

ها جدید است، اهمیت مضاعفي  بسیاری از فعالیت و معمولاً

راستش بخشي از این یادگیری باید توی کارهای قبلي »دارد: 

اون فرد به دست اومده باشه. یعني قبل از اینکه فرد شرکتي رو 

ای را انجام داده باشه. مثلا سابقه  بانه ممکنه کارهای دیگه

گری به عنوان کارمندی، مدیریت یا سابقه کار کردن در تی  دی

ها رو  عضو اگر فرد داشته باشه، بخش خوبي از این شایستگي

(. در واقع تجربیات 1۹-17« )ممکنه به دست آورده باشه

»... صورت تئوری است:  هعملي، مکمل یادگیری مسائل ب

ساعت یا اصلا یه ترم رفته باش  تجارت شش ممکنه من 

یشه من یه خونده باش  ولي اون چیای که باعث م اینترنتي

 (.2-7۹« )گیرم... ای بش  اونیه که در عمل یاد مي کاره

وسیله  هشدن کارآفرینان ب ، ارزیابي30و همکاران  1گراوان

های مردم و رویدادها را در خلال بازخوردهای  قضاوت

 گیرند. نرر ميعنوان منبع یادگیری در آنان در همستقی ، ب

حیطي نیا، برای مدیران یافتن از بازخوردهای م آگاهيبنابراین 

دومین مانع »... ست: ا ها بسیار ضروری در این شرکت

کردن در ی  محیط خلأ بودن نسبت به محیط و کار کور

هست. یعني معتقد باشه من دارم کار خوبي میکن  و کاری 

ندارم بقیه چي میگن. درواقع بستن حلقه بازخورد با محیط 

 (.1۹-33« )بیرون...

فت گرچه استقلال فکری برای مدیران این توان گ درواقع مي

نجر به فعالیت در ها لازم است اما این استقلال نباید م شرکت

نفعان شرکت  یط پیرامون و  یآگاهي از مح فضای خلأ و عدم

کاوی نیا روش سودمندی در ارتقای مدیران تلقي  بهینهشود. 

رفتار پذیری ی  فرد از بهترین تواند شامل الگو  ميکه  شود مي

 2معنای تقلید صرف هپذیری بگوو تجار  افراد دیگر باشد. ال

مجدد ی  رفتار  3از رفتار دیگران نیست بلکه فرآیند بازآفریني

مطلو  است. در بازآفریني ی  رفتار نقاط قوت آن رفتار 

گردد  شود و نقاط ضعف و خطاها اصلاح مي الگوبرداری مي

31 :«ا بهترین رفتارهای مقایسه فرد در ی  زمینه خاص ب

                                                 
1. Garavan  
2. Replication 
3. Re-Creation 

 در واقع مقایسه رفتارهاست. مقایسه دو ،4کاوی بهینه موجود.

فرد، مطلو   فرد شاید درست نباشه ولي مقایسه رفتار دو

هست. هرجا به مقایسه آدمها بپردازی  به اشتباه رفتی  جون 

عات نفس اونها رو سرکو  میکنی . امیدشون رو 

خودباوریشون رو. ولي هرجا رفتارها و موقعیتها رو با ه  

ه  اینجا یه روش توسعه  کاوی بهینهمقایسه کنی  خوبه. بنابراین 

 (.14-35« )است

 راهبر خود يريادگی 

یادگیری خودراهبر روشي مؤثر در یادگیری بارگسالان تلقي 

های  خودراهبری در یادگیری ریشه در تئوری. 32شود  مي

در واقع خودراهبری  .33 دارد 5انگیاشي مانند تئوری مازلو

پذیری فرد برای یادگیری خویش درنرر  میاان مسئولیت

وهش، این پژ های این اما با توجه به یافته .34شود  مي گرفته

های یادگیری  استفاده از روش توان نوع یادگیری را مي

پردازی، تفکر واگرا، تفکر انتقادی  یررسمي مانند تقویت ایدهغ

و روحیه پرسشگری و نگارش تأملي در خود و هم نین 

داشتن نگاه و تفکر واگرا از تدریس به دیگران تلقي نمود. 

 و  های کوچ  های ضروری کارآفرینان در شرکت شایستگي

در واقع توسعه تفکر واگرا،  .35شود  متوسط محسو  مي 

موج  افاایش خلاقیت و در نتیجه بهبود یادگیری در مدیران 

شوندگان معتقد است:  شود. در این زمینه یکي از مصاحبه  مي

ها نگاه واگرا  های توسعه این ویژگي یکي دیگه از روش»

نگاه واگرا کم  میکنه به های  داشتن است. آشنایي با تکنی 

ش  چطور یه  ای روبرو مي خلاقیت. به اینکه وقتي با یه مسئله

ها تکنی  داره و  راه حل رو تبدیل به ده راه حل کن . این

ها به من کم  میکنه تا خودم رو توسعه  آشنایي با این تکنی 

 (.14-3۹« )بدم...

پردازی  تفکر واگرا افاایش توانایي ایده از پیامدهای داشتن

عنوان ی   هپردازی خود ب بنابراین تقویت ایده. 34است 

های ابتدای آموزش به  روش برای بهبود یادگیری، از همان سال

ها در آینده تأثیر بسیاری دارد.  افراد، در طرز تفکر و بینش آن

ها توانایي  ماهیت این شرکت دلیل هبنیان ب های دانش در شرکت

ده به محصول برای مدیران اجتنا  پردازی و تبدیل ای ایده

ها ما الان اینجا دانشجو  یا در دانشگاه»تر است:  ناپذیر و مه 

                                                 
4. Best practice 
5. Maslow 
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ها  نامه نامه داشت ، ولي ته این پایان داری ، شاید من صد تا پایان

 ض کنی  که ما بیایی هیچ کدام محصول نبوده. دیدمونو عو

هامونو از  ب ههامونو،  هامونو، پروژه نامه ، پایانکاری بکنی 

ای  دبستان، دبیرستان، دانشجو جوری تربیت کنی  که ی  ایده

رو بپرورونه و این ایده رو به محصول تبدیل کنه. این اونوقت 

 (.15-2۹« )تونه کم  کنه مي

توانند  های خود مي هم نین مدیران برای ارتقای شایستگي

برای خود تکالیف چالشي در نرر بگیرند. گی  در مدلي که 

یادگیری در خلال برای یادگیری کارآفرینان ارائه داده است، 

 منابع عملي قلمداد نموده است ءرا جا تجربیات کاری چالشي

16. تواند مدیران را از  انجام کارهای سخت و چالشي مي

شوندگان در این  روزمرگي و رکود برهاند. یکي از مصاحبه

الشي است. با مثلا بحث واگذاری تکالیف چ»گوید:  زمینه مي

انجام کارهای سخت آدمها نه تنها کار میکنند بلکه سطح 

برند البته واگذاری  های خودشون رو ه  بالاتر مي شایستگي

این تکلیف توسط خود مدیر هست نه شخص دیگه و این 

باید آگاهانه باشه. چون یه زماني هست شما به ی  تکلیف به 

بعنوان ی  فرصت به  کنید و یه وقت عنوان بار اضافي نگاه مي

کنید. اگر این نگاه وجود نداشته باشه الااماً اون   اون نگاه مي

 (. 14-17« )افته... ارتقاء ه  اتفاق نمي

 ننفعا ياز ذ يريادگی 

توان این روش یادگیری را برگرفته از تئوری مدیریت  مي

مطرح شد. هر  1۹80در دهه اولین بار نفعان دانست که   ی

فرد یا گروهي که در دستیابي به اهداف شرکت تأثیر 

نفع شرکت تلقي   ی ،پذیرد گذارد و یا از آن تأثیر مي مي

ای  تواند طیف گسترده . بنابراین این تعریف مي35شود  مي

را  شرکت گذاران و کارپردازانِ شامل مشتریان، سرمایه

تعاملات و  ها، هافتداشته باشد. در این پژوهش بر اسا  یدربر

رسمي و های همکاری غیر صورت ایجاد شبکه هارتباطاتي که ب

گذاری  اشتراک جامع و اصناف، به منرور کس  و بهیا م

رقبا و افراد  ،تجربه و یادگیری از زیردستان، مشتریان، همتایان

ن عنوا هشود، ب مرتبط به حوزه فعالیت شرکت انجام مي

 است.  شدهنفعان تعریف  یادگیری از  ی

ها  طور مکرر در پژوهش هبهای ارتباطي  سازی و مهارت بکهش

مدیران عنوان شایستگي حیاتي برای کارآفرینان و  هب

است  متوسط مورد توجه قرار گرفته و   چ های کو شرکت

37،36،34 .های  توان گفت مدیران شرکت بنابراین مي

سازی  د و شبکهاستفاده از ارتباطات خو توانند با بنیان مي دانش

گان شوند در این زمینه یکي از مصاحبهبیاموزند. نفعان،  با  ی

البته من معتقدم بخش زیادی از آموزشها »... گوید:  چنین مي

و یادگیری در شبکه سازی و تعامل با مجامعي که در اون 

بنیان جمع میشن و  های دانش افراد و مدیران شرکت

 (.1۹-21« )گیره... ميشون رو مطرح میکنند صورت مشکلات

محور  های یادگیری پاداش یادگیری از رقبا ریشه در نرریه

های مؤثر در یادگیری و توسعه  و یکي از روش 38دارد 

گوید:  ای مي شونده در این زمینه مصاحبه. شود مدیران تلقي مي

یکي دیگه یادگیری از رقباست، کسایي دیگه این »...

تو کلا  او دارن ارائه میکنند، محصولاتي شبیه اون حالا یا 

هایي  دائماً باید ببینه، ببینه اونا دارن چیکار میکنن، چه نوآوری

هایي، یادگیری از همکاران خودش،  خرج دادن، چه طراحي

 (.2-37« )یعني درون شرکت، این یکي از انواع یادگیریه..

های همتای موفق و حتي  تواند شامل شرکت این یادگیری مي

یکي از »... اند:  ي باشد که شکست خوردههای شرکت

بنیان دیگه  های دانش ها ه ، یادگیری از همین شرکت یادگیری

« هاش... هاش، چه شکست خورده است حالا چه موفق شده

(71-2.) 

مدیران گاهي لازم است از زیردستان خود نیا مسائلي را 

ان بنیان، در بیشتر موارد زیردست های دانش بیاموزند. در شرکت

افراد متخصصي هستند که در زمینه فني از خود مدیر 

ها برای  تخصص بیشتری دارند. بنابراین یادگیری از آن

باز ه  به کارهای »تواند روشي برای ارتقاء باشد:  مدیران مي

فني حتما باید احاطه داشته باشی ، باید بدونی  که اونا )کساني 

یي کردن، که در شرکت مشغول به کار هستند( چه کارها

گاهي اوقات لازمه که از خودشون یکسری اطلاعات بگیری  

-57« )و اون اطلاعات رو یه جوری درواقع بیاری  تو کار...

10.) 

بودن دلیل جدید هبنیان ب های دانش مدیران شرکتهم نین 

صورت مداوم از مشتریان خود  همحصولاتشان لازم است ب

ها بیاموزند. یکي از  بازخورد بگیرند و حتي گاهي از آن

یکي دیگه، »شوندگان در این خصوص معتقد است:  مصاحبه

یادگیری از مشتری است. اگر که مدیر شرکت دنبال اینه که 

محصولش رو روز به روز بهتر کنه، خیلي خوبه که از 
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اش بهش بگه که چه  مشتری مشتریش یاد بگیره، یعني این که

-36« )اشکالي تو محصولت هست، چجور بشه بهتر میشه..

2.) 

به منجر نیا که   17و دیکینا  16های پژوهش گی   یافته

های  صاحبان شرکت -ارائه دو مدل یادگیری مدیران

متوسط شد، مؤید پژوهش حاضر است. چرا که در  و کوچ 

گذاران و  ان، رقبا، سرمایهادگیری از مشتریاین دو مدل نیا، ی

عنوان منبع یادگیری عملي مدیران  هنفعان شرکت، ب دیگر  ی

 شناسایي شد.

جهت ساایي  تأثیر بهتواند  استفاده از مشاوران با تجربه نیا مي

شوندگان  بنیان باشد. مصاحبه های دانش رکتارتقای مدیران ش

یکي از  مثلاًمتعددی بر این مسئله تأکید داشتند. 

 گوید: شوندگان چنین مي احبهمص

مشاوره یعني اینکه من یه دانشي دارم میام به شما مشورت »

میدم، الااماً متخصص حوزه شما ممکنه نباش ، شما خودت 

-یه چیاهایي رو از من بهتر میدوني، من مشاورم تو یه حوزه

 (.۹-25« )ای به شما مشورت میدم شما تصمی  میگیری...

مشاور فردی است که خود تجربه در بعضي نیا مواقع 

 ای را داشته باشد. شکست در زمینه

 مستقيم يريادگی يروش ها 

رسمي است. غیرمستقی  و غیر ،های یادگیری بسیاری از روش

مانند  8های آموزش و یادگیری رسمي  اما روش

مدت و تخصصي و استفاده از سمینارها،  های کوتاه آموزش

های  تخصصي و آموزش های آموزشي ها و دوره کارگاه

های آموزشي و دعوت از اساتید  مجازی، کت  و بسته

تواند از دیدگاه  های دانشگاهي نیا مي متخصص و آموزش

شوندگان، در آموزش مدیران اثربخش باشد. این  مصاحبه

مصاحبه قرار داشت،  ها مورد توجه بعضي از افراد مورد روش

ها تأکید  ن روششوندگاني بر مفید نبودن ای هرچند مصاحبه

ی  »گوید:  شوندگان مي طور مثال یکي از مصاحبه هداشتند. ب

های  روش ضعیف و ک  توان برای یادگیری مدیران، آموزش

آشکار هست. مثل گذاشتن کارگاه یا دادن کتا  و جاوه و 

 (.14-16« )درست کردن بسته مهارتي

: »... دارد شونده دیگری نیا در این زمینه چنین بیان مي مصاحبه

ای،  یعني شما وقتي به طرف مشاوره میدی، خدمات مشاوره

کار بهش میدی، ه  بهش خدمت  و خدمات توسعه کس 

دادی، ه  خودش کار رو یاد گرفته دیگه، دیگه اینکه حالا تو 

اون مرحله بهش میگي بیا حالا دوره آموزشي شرکت کن به 

 (.۹-21« )نررم خیلي باز کاربردی نیست

های مستقی ،  احبه شوندگاني بر ضرورت آموزشدر مقابل مص

در مورد شرکت »های دانشگاهي تأکید داشتند:  مانند آموزش

هامون مدل آزمون و خطایي  میتون  بگ  بیشتره رفع چالش

بوده، یعني من خودم رشته تحصیلی  تو کارشناسي مهندسي 

بوده، اگر اطلاعاتي که من بعد  MBAپاشکي بوده و ارشدم 

دونست  جلوی  ها رو تو شروع کار مي پیدا کردم، ایناز ارشد 

 (.6-18« )گرفت  خیلي از خسارات را مي

محور  نیا وجود آموزش عالي فناوری 1ترولین پژوهش کلنسي

متوسط  و های کوچ  ترا در یادگیری مدیران کارآفرین شرک

های  گیری از آموزش بهره توان گفت مي .3۹داند  مؤثر مي

های آموزشي شرط لازم، اما نه کافي برای  ارگاهمستقی  مانند ک

های  کارگاهها حاکي از آن است که  ارتقای مدیران است. یافته

تجربیات  ای مانند بیان ال  مفید و سازندهآموزشي اگر مط

بخشي بالایي داشته باشند: توانند اثر را ارائه دهند ميافراد 

های  کلا ها و مراکا یه سری  دهنده مثلا توی شتا »

آموزشي خاصه که اینا باید برن شرکت کنند، ببینید من قبلا 

وقتي میشد اس  کارگاه میومد، میگفت  چیه میری  اونجا یه 

مشت مثلا حرفای تکراری و غیر کاربردی، بعد رفت  دارم 

المللیه، یعني  میبین  نه بابا اینا دانش تست شده و تجربه بین

شرکت میکن  میبین  چقدر این هایي  من اخیراً تو یه کارگاه

 (.5-51« )مهمه...

 يريادگیدر  نگیمنتور تياز ظرف يمند بهره 

ای را برای منتي  ای منتورینگ فضای یادگیری دوطرفهه فعالیت

نشیني مؤثر با این روش بر هم .40و منتور ایجاد مي نماید 

ورت مرشد و راهبر عمل ص هافراد توانمند و با تجربه که ب

گذاری دانش، مهارت و  منرور یادگیری و به اشتراک بهکنند  مي

. برخي از مندی از تجربیات موفق تأکید دارد تجربیات و بهره

زاده تأثیر منتورینگ بر یادگیری  های پژوهش رضایي یافته

 .37دهد  کارآفرینان را نشان مي

های زیادی برای آموزش رسمي وجود دارد اما  گرچه روش

میتواند تأثیر دوچنداني بر یادگیری افراد های غیر رسمي  روش

دهنده  ها رسمیه، شتا  حالا یه بخشي از این آموزش»بگذارد: 

                                                 
1. Colenci Trevelin 
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صورت   اره... یه بخشي از اینا به  اره، رشد برنامه مي برنامه مي

رسمي اتفاق میفته، من وقتي با ی  نفر دارم مشارکت  غیر

با ه  میکن ، یه خورده به اون نادی  میش ، دو تا جلسه 

ناهار میخوری ، اون منو به یه نفر معرفي بکنه، من وزن این 

 (.5-52« )ها رو شاید از وزن رسمي ه  بالاتر ببین  غیر رسمي

یکي از محاسن همنشیني و ارتباط با افرادی که در زمینه 

تواند  لحاظ تجربه و توانایي بالاتر هستند مي خاصي به

. نکته قابل باشد نمدیرا جلوگیری از تکرار مجدد خطاهای

توجه این است که این همنشیني باید هدفمند و آگاهانه باشد؛ 

هم نین چرا که در غیر این صورت اثر زیادی نخواهد داشت. 

بنیان لازم است  های دانش برای کم  به مدیران شرکت

درخشند  عنوان اسطوره در فضای فناوری مي هافرادی که ب

یعني ما »منتور استفاده شود:  ها بعنوان شناسایي شوند و از آن

هایي که در واقع تو اون بالای  ها، یکسری آدم یکسری اسطوره

مون دارن میدرخشن اینا رو باید شناسایي بکنی   فضای فناوری

و انتخا  بکنی ، این موضوع اوله که فکر میکن  که جامعه 

حتماً نسبت بهش مسئوله و باید این کار رو انجام بده که بتونه 

 (.5-36« )ها... بکنه به مدیریت شرکت کم 

تواند فردی در جمع افراد شرکت باشد و  هم نین منتور مي

 عنوان الگو مورد پذیرش باشد. هب

 

 گيري نتيجه -6
متوسط و به  و های کوچ  شرکت در مدیران یادگیریمسئله 

های  ، در مقایسه با سازمانبنیان دانش های  مدیران شرکتویژه 

های  ضروری است. چرا که مدیران شرکتبارگ بسیار 

های  رآفرینان جواني هستند که در رشتهبنیان، اغل  کا دانش

فني، مهندسي و پاشکي و امثال آن متخصص هستند. علت 

ها  تخصص بالای این کارآفرینان به نوع فعالیت این شرکت

بنیان،  های دانش مربوط است. چرا که تقریباً همه شرکت

  .های پی یده و بالا دارند بر فناوری های مبتني فعالیت

گیری مدیران برای یاد کلي در این پژوهش، پن  روش 

د. نکته حائا اهمیت در این ششناسایي  بنیان های دانش شرکت

های یادگیری  ستفاده از روشا»که تنها  ها این است روش

رسمي در مدیران  و یادگیری مستقی  و بر آموزش  «آشکار

تأکید دارد و چهار روش دیگر یعني نیان ب های دانش شرکت

یادگیری از »، «یادگیری خودراهبر»، «یادگیری از تجار »

 «دی از ظرفیت منتورینگ در یادگیریمن بهره»و « نفعان  ی

مدیران دلالت دارند.  یادگیریرسمي بر و غیرطور ضمني  هب

 صورت هطور مثال در روش یادگیری از تجار ، ی  مدیر ب هب

ضمني و غیررسمي از تجار  موفقیت یا شکست خود یاد 

های  توان گفت این چهار روش با آموزه گیرد. بنابراین، مي مي

تئوری یادگیری بارگسالان، یادگیری تجربي و یادگیری 

ها همگي بر  اجتماعي منطبق هستند. چرا که این تئوری

ضرورت توجه به تجربیات، مشاهدات و ارتباطات فرد 

های رسمي وآشکار دارند و  جای تأکید بر آموزش هده بیادگیرن

های رسمي  تدوین برنامه خودمحوری در امر یادگیری و عدم

شده را برای آموزش بارگسالان ضروری  پیش تعیین از

 دانند. مي

انواع  مي توان گفت تقدم یادگیری از تجار  بر خصوص به

است. ها بسیار مشهود  دیگر یادگیری در مدیران این شرکت

دیران رفتار دیگران را بر اسا  چرخه یادگیری تجربي، م

را به کار مي گیرند و عمل مي کنند و  آن ،کنند مشاهده مي

سپس از رفتارهای خود و دیگران الگویي را برای یادگیری 

های مشابه  خود مي سازند. مشاهده رفتار مدیران در شرکت

پي ادگیری دربنیان ی های دانش تواند برای مدیران شرکت مي

ها موفق باشند این یادگیری از  داشته باشد. اگر این شرکت

خواهد بود و  کاوی و الگوگیری از بهترین رفتارها نوع بهینه

ها شکست را تجربه کرده باشند یادگیری از  اگر این شرکت

شکست آنان نیا سودمند است. بنابراین توجه به همتایان 

رکت برای مدیران اهمیت نفعان ش طور کلي  ی همشتریان و ب

 دارد. 

وران و کساني که به گذاران مالي و مشا از سوی دیگر سرمایه

توانند در  کار دارند ميوبنیان سر های دانش نوعي با شرکت

خود  ها و تسهیلات، تجربیات کنار ارائه خدماتي هم ون وام

های مختلف مستندسازی نموده  را در تعامل با مدیران شرکت

 بگذارند. و به اشتراک

برگااری جلسات تبادل و به ای از مدیران و  ایجاد شبکه

اند بسیار سودمند باشد. این تو گذاری این تجربیات مي اشتراک

 صورت رسمي هرسمي داشته و یا بتواند جنبه غیر ها مي شبکه

های عل  و فناوری و مراکا رشد و نهادهای مشابه آن  در پارک

د، که به و فناوری و مراکا رش های عل  برگاار شود. اما پارک

اند  بنیان تأسیس شده های دانش منرور رشد و توسعه شرکت
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ه یادگیری و رشد مدیران این شرکتد به مسئلنتوان زماني مي

جلسات  که برگااری کنندصورت کاربردی کم   هها ب

اندیشي و تبادل تجربه بر اسا  نیاز مدیران انجام شود و  ه 

گونه که  ها آن ارائه و گاارش فعالیت برگااری جلساتي برای

 .  نیستچندان سودمند شوندگان بر آن تأکید داشتند  مصاحبه

آگاهي مدیران از نیاز به یادگیری نیا در یادگیری آنان اهمیت 

که خود فرد نیاز به یادگیری را در  زیادی دارد؛ زیرا تا زماني

نیا  خود حس نکند، به دنبال روشي برای غلبه بر این نیاز

بایست  بنیان مي های دانش ن شرکتنخواهد بود. مدیرا

توان  مورد توجه قرار دهند. مي راخودراهبری در امر یادگیری 

گفت مفاهیمي هم ون تقویت تفکر واگرا یعني متفاوت 

واگذاری تکالیف چالشي،  اندیشیدن و توجه به خلاقیت،

که در این پژوهش شناسایي  در خود پردازی تقویت ایده

توانند در  شدند، اگر توسط مدیران مورد توجه قرار بگیرند مي

یادگیری و توسعه آنها مؤثر باشند وگرنه برگااری سمینارها و 

های آموزشي در این خصوص تأثیر ضعیف  ها و کلا  کارگاه

 ي را به دنبال خواهند داشت. رنگو ک  

نفعان بیروني این  ان و  یبنی گذاران حوزه دانش اما سیاست

توانند در تسهیل یادگیری مدیران نقش داشته  ها نیا مي شرکت

ها یا  توانند تدابیری را برای برگااری دوره ها مي باشند. آن

هایي در زمینه خودراهبری در امر توسعه، برای مدیران  آموزش

 ها و کارآفریناني که در صدد تأسیس شرکت این شرکت

موتور تواند  راهبری ميایند. چرا که خودهستند اتخا  نم

مدیران یادگیری شده برای  های دیگر شناسایي محرک روش

 باشد.
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