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 ده چكي
ه نوزايي خود قرار دارد، از اين رو عاريت کارآفرينـي يـک حـوزه مـيان رشته اي است و هنوز در مرحل        

درسـت برسـاخته ها از ساير رشته هاي علمي، يک شيوه مناسب براي پيشرفت و تکامل آن محسوب                   
در اين مقاله وجوه اشتراک و افتراق دو نظريه بنگاه کارآفرين و سازمان يادگيرنده شناسايي               . مـي شود  

ته هاي با اهميت نظريه سازمان يادگيرنده درتکامل       مي شوند و سپس چگونگي مشارکت ابعاد و برساخ        
نتايج اين پژوهش نشان مي دهد که برساخته هاي         .  نظـريه بنگاه کارآفرين مورد بررسي قرار مي گيرد        

الگـوي کاربـردي دوم و يادگيري دو حلقه اي، نقشي با اهميت در اکتشاف و بهره برداري از فرصت ها                     
 .امل بخشي به نظريه بنگاه کارآفرين نقش با اهميت دارندايفاء مي کنند، از اين رو در تک

 
 بنگاه كارآفرين، سازمان يادگيرنده، مدل ها و نظريه كارآفريني : هاي كليديواژه

                                                      
 دكتراي مديريت سيستم ها  ∗
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 مقدمه 
صـرف نظـر از سـطح تحلـيل، يادگـيري به معني كسب دانش و تجربيات نوين براي اعمال                    

 آن رابه عنوان فرايند تشخيص و       [5]ن  آرگريس وشو . تغيـيرات نسـبتاً پـايدار در رفتار است        
از سوي ديگر، كارآفريني نيز به معني اكتشاف، ارزيابي، و          . اصـلاح خطاهـا مطـرح مي كند       

از آنجايي كه   . [49]بهـره بـرداري از فرصـت هـا از طريق ايجاد كالاها و خدمات نوين است                  
ــيان رشــته اي اســت، مفهــوم يادگــيري از    ــم مديريــت و ســازمان يــك حــوزه م  حــوزه عل

 و به نام هاي يادگيري سازماني و        [26]روان شناسـي وارد نظريه هاي سازمان و مديريت شده           
هم چنين مفهوم كارآفريني نيز از حوزه علم اقتصاد         .  متداول شده است   ١سـازمان يادگـيرنده   

 وارد نظــريه هــاي ســازمان و مديريــت شــده و بــه عــنوان بــنگاه [54]و جامعــه شناســي  [47]
. مطرح شده است  ... لگوي بنگاه كارآفرين، كارآفريني بنگاهي، كارآفرينان و      كارآفريـن، ا  

بررسـي تاريخچـه، هـدف و ظرفيـت هـاي اصـلي هر يك از نظريه هاي سازمان يادگيرنده و              
الگـوي بـنگاه كارآفرين در خاستگاه اوليه و حوزه ميان رشته اي مورد استفاده نشان مي دهد                  

رتبه به صورت علمي در حوزه روان شناسي مورد توجه كـه مفهـوم يادگيري براي نخستين م   
قـرار گرفـته و در اوايـل دهـه شصـت بـه عـنوان يـك موضـوع پژوهشي جذاب مورد توجه                     

 قرار گرفت و سپس در حوزه علم مديريت و سازمان گسترش            [2] و   [6]آرگـريس و شون     
ي متعهد شدن    به معنا  Enterprenderمفهـوم كارآفرينـي نـيز از كلمـه فرانسوي           . پـيدا كـرد   

 در  [47]بـراي انجـام يـک فعاليت مخاطره اي اقتصادي، ريشه گرفته است و توسط شومپيتر                 
 .  در حوزه روان شناسي مورد توجه قرار گرفت[38]علم اقتصاد و مك كله لند 

كسـب و بهـره بـرداري از تجـربه هـا و دانـش هـاي نويـن بـراي ايجـاد تغييرات مستمر و                          
ه ها و از سوي ديگر اكتشاف و بهره برداري از فرصت ها در قالب               تحـولات بنياديـن در بـنگا      

كالاهـا و خدمات نوين به عنوان يك قابليت براي افراد و بنگاه ها، به ترتيب به عنوان اهداف   
ملاحظه . محـوري نظـريه هاي سازمان يادگيرنده و الگوي بنگاه كارآفرين مطرح شده است             

هد كه ايجاد دگرگوني ها و تحولات مستمر و پايدار اهـداف نظريه هاي مورد نظر نشان مي د  
به در هـر دو نظـريه بـراي بقـاء و توسـعه بـنگاه ها و در نهايت براي خلق ثروت وجود دارد،          

                                                      
 را به معني تحول آفريني استراتژيک و يادگيري سازماني            (L.O) بعضي از صاحب نظران سازمان يادگيرنده         .١

(O.L)                               را به معني بهبود مستمر به كار مي برند که در اين بررسي سازمان يادگيرنده به صورت جامع و فراتر از 
 .اده قرار مي گيردجهت گيري هاي فکري ياد شده مورد استف
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بيانـي ديگـر هـر دو نظـريه ايجـاد انقـلاب و آزادي ظرفيـت هـاي بالقوه را مورد توجه قرار                        
و روان شناسي به عنوان دو قطب       از سـوي ديگـر، هـر دو نظـريه از حوزه اقتصاد              مـي دهـند،     

علـوم اجتماعـي وارد حـوزه اي مـيان رشـته اي ديگـري بـه نام مديريت و سازمان شده اند، از                  
 : اين رو سئوال هاي پژوهشي زير مطرح مي شوند

 آيا نظريه هاي سازمان يادگيرنده و بنگاه كارآفرين دو نام براي يك موضوع نيستند؟  .١
سـازمان يادگيرنده و بنگاه كارآفريني بر وجوه افتراق         آيـا وجـوه اشـتراك نظـريه هـاي            .٢

 آن ها برتري دارد؟ 
اين نوشتار با هدف بررسي و تعيين وجوه اشتراك و افتراق نظريه هاي مورد نظر با روش 

 . پژوهش تركيبي تهيه شده است
بـا توجـه بـه هدف پژوهش، ابتدا مفاهيم و برساخته هاي بنگاه کارآفرين مطرح و سپس                  

م و برسـاخته هـاي نظـريه سازمان يادگيرنده مورد بررسي قرار مي گيرند، سپس وجوه              مفاهـي 
اشـتراک و افتراق و نقش نظريه سازمان يادگيرنده در تعالي نظريه بنگاه کارآفرين تحليل و                

 . ارايه مي شود

 تعاريف، ديدگاه ها : بنگاه کارآفرين
، بـراي بهـره برداري از منابع   "يـد  ترکيـب هـاي جد  "  کارآفرينـي را بـه عـنوان،        [47]شـومپتر   

 . تعريف کرده است
ليبن .  بر توانايي پيش بيني آينده به صورت موفقيت آميز تاکيد دارد           [31]تعـريف نايـت     

 بـيان مـي کـند کـه شـركت هـا ضـرورتاً در خـارج از قلمـرو توليدشـان فعاليت                        [32]اسـتين   
تر نسبت به  ت تر و هوشمندانهکنـند، از ايـن رو کارآفرينـي همان توانايي کارکردن سخ       نمـي 

 آغاز، نگهداري و    برايمند   ، کارآفرينـي را به عنوان فعاليت هدف       [17]کـول   . اسـت رقـباء   
 استيونسن، رابرت و گروس بيک     . ده است كرتوسـعه يک کسب و کار سود محور تعريف          

معـتقد هسـتند کـه کارآفرينـي بـر برداشـت ها و تصورات راجع به فرصت ها در مقابل                      [50]
 معتقد [49]شان و وينکاتارامان . مـنابع جـاري و تحـت کنـترل سـازمان تاکـيد و توجه دارد            

هسـتند کـه حوزه کارآفريني يعني مطالعه فرصت هاي کارآفريني از ابعاد ريشه ها، ماهيت و                 
 . تکامل

هر يک به سطح تحليل در      : مشـکل تعـاريف يادشـده در ايـن نکـته نهفـته است که اولاٌ               
، ثانياً هر يک جنبه يا جنبه هاي از کارآفريني را مورد            كرده اند محدودي  تعـريف خود توجه     

لو و مک   . اند توجـه قـرار داده انـد، از اين رو هيچ يک تصوير کاملي از موضوع ارايه نکرده                 
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معـتقد هسـتند کـه پديـده کارآفرينـي يـک مجموعه اي از برساخته هاي داراي                   [35] مـيلان 
ــي   ــتقابل نت ــيرات م ــاني و تاث ــيل ١جه ايهمپوش ــت، تحــولات   : از قب ــت تحــول، خلاقي مديري

تکنولوژيکـي، توسـعه محصـولات جديـد، مديريـت کسـب و کارهاي کوچک و انقلاب                  
هـم چنيـن مـا مـي توانـيم پديـده کارآفرينـي را به صورت اثربخشي براساس                   . اسـت صـنعتي   

 شناسي اقتصادي، جامعه شناختي، مالي، تاريخ، روان شناختي و مردم      : ديدگـاه هـاي مختلف    
 برايبدين معني که از مفاهيم خاص و چارچوب هاي مرجع آن ها             . مـورد بررسي قرار دهيم    

 . بررسي و تحليل موضوع استفاده کنيم

 بنگاه هاي کارآفرين 
 مبني بر توجه به سطح      [55]ورتمن  د و   [21]بـا نگاهـي به ديدگاه هاي ديويدسن و ويکلوند           

چنين با توجه به سطح تحليل اين نوشتار، ابتداء         تحلـيل بـراي مفهـوم سـازي کارآفريني، هم           
 را مورد توجه قرار     [49]شـان و وينکاتارامان      تعـريف حـوزه کارآفرينـي  براسـاس ديدگـاه          

 :دهيم و سپس آن را با سطح تحليل اين نوشتار پيوند مي زنيممي 
ف، با چه اسلوب ها و پي آمدهايي به اکتشا        ،  بررسـي عالمانـه اين كه چه کساني، چگونه        

ارزيابـي و بهـره بـرداري از فرصـت هـا از طـريق ايجـاد کـالا و خدمـات آيـنده محور اقدام                          
 . مي کنند

مــنابع فرصــت هــا، فرايــندهاي اکتشــاف، ارزيابــي : از ايــن رو ايــن حــوزه شــامل مطالعــه
 . استوبهـره بـرداري از فرصـت هـا و مجموعـه اي از افـراد مکتشـف، ارزيـاب و بهـره بردار                         

 باشد، تعريف بنگاه کارآفرين با ملاحظه "کارآفريني بنگاهي " ح تحليل،  بنابرايـن اگـر سـط     
 : تعريف يادشده به شرح زير مطرح مي شود

 به اکتشاف، ارزيابي و     يهاي بررسـي عالمانـه ايـن كـه بـنگاه هـا چگونـه و بـا چـه اسلوب                   
ام فرصـت هـا، از طـريق ايجـاد کالاهـا و خدمـات مبتنـي برآينده نگري اقد                   بـرداري از   بهـره 

 . مي کنند
 : سه کانون اصلي توجه دارندبه  کارآفرين يبنابراين بنگاه ها

 منابع فرصت هاي بنگاه ها کجا قرار دارند؟  .١
 فرايندهاي اکتشاف، ارزيابي و بهره برداري از فرصت ها در بنگاه کدامند؟  .٢
 برداري از فرصت ها اقدام     چـه کسـاني و چگونـه در بـنگاه بـه اکتشـاف، ارزيابـي و بهره                  .٣

                                                      
1. Interwind With 
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 مي کنند؟ 
 : كردندرا به شرح زير تعريف  ، بنگاه کارآفرين[45]پينچوت و همکاران

توسعه سازمان هاي بزرگ از طريق ايجاد واحدهاي مستقل و کوچک دروني با رويکرد   
 . بازارگرايي دروني و بسط خدمات ستادي خلاق

نگاهي،  معـتقدند کـه کارآفرينـي به عنوان يک برساخته سطح ب      [18]کوويـن و اسـلوين    
گرايش . استدقـيقاً بـا مديريـت اسـتراتژيک و فرايـند تصـميم گـيري اسـتراتژيک مرتبط                   

پذيري، پيشگامي و    مـيل و تمايل به فعاليت هاي خلاق، ريسک        : کارآفرينـي بنگاهـي شـامل     
گرايش کارآفريني  . استآزادي عمـل در موقعيـت بـرخورد و مواجهه با فرصت هاي بازار               

خته فرايـندي و مرتـبط بـا روش هـا، فعاليـت هـا و سبک هاي                  بنگاهـي بـه عـنوان يـک برسـا         
 . [36] استگيري مورد استفاده مديران، مطرح  تصميم

 و مشارکت   [15] گـيري کارآفرينـي نـيز به عنوان، ابتکار عمل تحولي             جهـت هـم چنيـن     
 .[13]استگيري و اجراء استراتژي هاي کارآفريني  سطوح چندگانه مديريت در شکل

ــتزبر ــاي    [29]گکــوث و کين ــرداري از فرصــت ه ــره ب ــق و به ــه، خل ــتند ک ــتقد هس  مع
گر ا. هستندآمـيز و بازآفريني استراتژيک بنگاه ها دو هدف اساسي بنگاه کارآفرين       مخاطـره 

... ادغام ها، خريدها، همکاري هاي مشترک و         :چـه بسـياري از بنگاه ها ممکن است از طريق          
طـور نوعي بر توسعه مبتني بر بهره برداري از          امـا بـنگاه کارآفريـن بـه         . رشـد و توسـعه يابـند      

  . [23] متمرکز است ١آميز  مخاطرهيفرصت هاي
 ايجاد سرمايه گذاري هاي مخاطره اي جديد را کارآفريني درون           [45]پيـنچوت پينگوت    

ايـن كـه، بـه ايجـاد کسب و کارهاي کارآفريني در درون               سـازماني نامـيده اسـت، بـه دلـيل         
بنگاهي زماني که به تمام  براسـاس اين ديدگاه، کارآفريني .  داردبـنگاه هـاي موجـود اشـاره       

ترين تأثير را بر موفقيت استراتژيک شرکت        ابعـاد سـازمان جان و روح تازه اي ببخشد، قوي          
 . دارد

 ديس و لومپکين  از ديدگاه ديدگاه هاي بنگاه کارآفرين
ايستي به جهت گيري  کـه مـي خواهـند در کارآفرينـي بنگاهـي درگـير شـوند، ب           يبـنگاه هاي ـ  

جهـت گـيري کارآفرينـي به فعاليت هاي راهبردپردازي که براي            . کارآفرينـي پايبـند باشـند     

                                                      
1. New Venture Opportunities  
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. شناسـايي و آغـاز سـرمايه گـذاري مخاطـره اي در سطح بنگاه صورت مي گيرد اشاره دارد                   
 کارآفريني ارايه مي دهد     دربارهجهـت گـيري کارآفريني يک چارچوب ذهني و ديدگاهي           

 .ندهاي پايدار و فرهنگ بنگاه منعکس مي شوندکه در فراي
برنامه ريزي، انطباقي، کارآفريني را ارايه      : گانه  اسلوب هاي بنگاه هاي سه     [43]مينتزبرگ

براساس ديدگاه مينتزبرگ، اسلوب کارآفريني به معني تلاش و جستجوي فعال       . کرده است 
 . استطمينان ها گير در مواجه با عدم ا براي فرصت هاي جديد و جهش هاي چشم

جامعيـت گرايي، پيشگامي، عقلانيت، خطرپذيري،      :  ابعـادي شـامل    [25] فريدريکسـون 
 [42]ميلر. شـهامت و صراحت فکري را به عنوان ابعاد کارآفريني بنگاهي مطرح کرده است       

ــازار    ــنگاه کارآفريــن در خلاقيــت ب ــراي  _ معــتقد اســت کــه ب ــري ب محصــول، خطــر پذي
 . ت هاي پيشگامي درگير مي شودسرمايه گذاري ها و خلاقي
ــن   ــس و لومپکي ــيم    [23]دي ــه مفاه ــل را ب ــتقلال عم ــي و اس ــت تهاجم ــوم رقاب  دو مفه

ابعاد جهت گيري کارآفريني براي بنگاه ها  به عنوان [42] ,[25] ,[43]پـردازان پيشـين    نظـريه 
 ). ١نگاره  (افزودند و ديدگاه ديگران را کامل کردند

 
 [23] کارآفريني براي بنگاه ها ابعاد جهت گيري. ١نگاره 

 ابعاد تعاريف

فعاليت هاي مستقل افراد يا تيم ها براي ايجاد و انجام يک کسب و کار يا عملياتي سازي يک                     
 ١استقلال عمل چشم انداز به صورت کامل

گرايي و فرايندهاي خلاق براي توسعه          تمايل به ارايه ايده هاي جديد و نو براساس آزمايش            
 ٢نوآوري محصولات جديد و حتي فرايندهاي جديدخدمات و 

 که رهبر بازار، براي شناسايي و بهره برداري از فرصت ها براساس              استنگر   يک ديدگاه پيش  
 ٣پيشگامي .تقاضاي آينده، مورد استفاده قرار مي دهد

ه تلاش شديد براي پيشي گرفتن از رقباي صنعتي که از طريق واکنش تهاجمي براي بهبود جايگا
 ٤رقابت تهاجمي .بنگاه و يا غلبه بر تهديدها در يک بازار رقابتي صورت مي گيرد

 ٥خطرپذيري تصميم گيري و انجام فعاليت ها بدون اتکال به دانش مشخص و کامل راجع به نتايج احتمالي

                                                      
1. Autonomy 
2. Innovatiness 
3. Proactiveness 
4. Competitive Aggressiveness    
5. Risk – Taking 
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 الگوي بنگاه کار آفرين از ديدگاه مايلز و اسنو 
مديران به صورت . اساسي و مشكل استايجـاد همسـويي بيـن سـازمان و محيط يك وظيفه      

مسـتمر درگـير چـالش همسـويي سـازمان ـ محـيط هسـتند و ايـن كه اين فرايند چگونه رخ                       
مايلز و اسنو. مـي دهد و از چه ويژگي هايي برخوردار است، پرسش بسياري از مديران است           

 و چند    معـتقد هسـتند كـه همسـويي سازمان ـ محيط يك فرايند مديريتي پويا، پيچيده                [41]
آيـنده نگر، تحليل گر، تدافعي و    : سـازمان هـا از چهـار سـبك اساسـي شـامل            . بعـدي اسـت   

براساس ديدگاه مايلز و اسنو     . انفعالـي براي ايجاد همسويي سازمان ـ محيط استفاده مي كنند          
 ســبك آيــنده نگــر يكــي از ســبك هــاي اساســي بــنگاه هــا بــراي تشــخيص و   [41] و [40]

 در قالـب محصولات و خدمات جديد است كه بنگاه ها را قادر              بهـره بـرداري از فرصـت هـا        
سازمان ها  ) ١(با توجه به نگاره شماره      . مـي سـازد بيـن سـازمان ـ محيط همسويي ايجاد كنند            

براسـاس هـر يـک ازانواع چهارگانه يادشده سه دسته مسائل اساسي يا حوزه اساسي خود را        
 :دستكاري و مديريت مي كنند كه عبارتند از

 مسائل كارآفريني ـ بنيانگذاري ) فال
 . قلمرو بازار ـ محصول اساس اين حوزه را تشكيل مي دهد

 مسائل فني ـ مهندسي ) ب
ايجاد سيستم ها و فرايندهايي براي برقراري پيوند و ارتباط بين داده ها و راه كارهاي مديريت          

 . عمليات با حوزه كارآفريني، در اين قلمرو قرار مي گيرد

 ئل مديريتي ـ اداري مسا) ج
ايجـاد سيسـتم هـا، ساختارها و فرايندهاي مديريتي با نگاه عقلانيت گرايي براي كاهش عدم                 
اطميـنان هـا و هم چنين پيش بيني حوزه هاي نوآوري و خلاقيت در درون سيستم هاي سازمان               

 . در اين حوزه قرار دارد
گانه يادشده را براساس چهار مديران براي ايجاد همسويي سازمان ـ محيط حوزه هاي سه    

سبك هاي چهارگانه به    . سـبك آيـنده نگر، تحليل گر، تدافعي و واكنشي دستكاري مي كنند            
عـنوان الگـوي انـواع اسـتراتژيك  نامـيده مـي شـوند، كـه براسـاس بررسـي هاي تجربي در                        
سـازمان هـاي چهـار صـنعت؛ الكترونـيك، مـواد غذايـي، بيمارستان ها و نشر كتاب طراحي                    

 .  ابعاد مختلف سبک آينده نگر ارايه شده است)٢(در نگاره شماره . ندشد
بـا توجـه بـه ايـن كـه جهـت گـيري كارآفرينـي براي ارزيابي، اكتشاف و بهره برداري از                
فرصـت هـا در قالـب محصـولات و خدمات جديد است و از سوي ديگر، سبك آينده نگر                    
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ري از فرصت هاي جديد در قالب كالاها مايلـز و اسـنو نيز در جستجوي شناسايي و بهره بردا      
و محصـولات جديد براي توسعه قلمرو بازار است، از اين رو عنوان نام ديگري براي سبك                 

 . بنگاه كارآفرين مي باشد
 

 [40]ويژگي هاي سازمان هاي آينده نگر . ٢نگاره
حوزه كارآفريني ـ بنيانگذاري  حوزه مهندسي ـ فني  حوزه مديريتي ـ اداري 

 :ألهمس
چگونه عمليات متنوع و شديد، تسهيل و 

 هماهنگ شوند؟ 

 :مسأله
چگونه از دلبستگي ها و 

وابستگي ها به تكنولوژي هاي 
 خاص و موردي رها شويم؟ 

 :مسأله
چگونه  فرصت هاي جديد و 

محصول جديد شناسايي و مورد 
 بهره برداري قرار مي گيرند؟ 

 :راه حل ها
و توسعه خبرگان بازاريابي، تحقيق . ١

اغلب اعضاي قدرتمند ائتلاف غالب 
 . سازمان هستند

ائتلاف غالب، بزرگ، متنوع و تحولي . ٢
 . هستند

مديران اجرائي بنگاه هاي آينده نگر از . ٣
خارج استخدام مي شوند و يا از درون 

 . ارتقاء مي يابند
تخصيص منابع به بازارهاي قبلي تا زمان . ٤

 پيدايش محصولات جديد 
ايندهاي برنامه ريزي وسيع عمومي فر. ٥

مساله محور و مبتني بر بازخوردهاي 
اقتضايي حاصل از فعاليت هاي آزمايشي 

 . اجرايي است
ساختار با رسميت گرايي کم، آزادي . ٦

. عمل بالا، نوع محصول گرا منعطف است
نظام کنترل، نتيجه گرايي بر محوريت . ٧

پذيرش محصول است و بازخوردهاي 
 .  بازار دريافت مي شونداصلي از

 :راه حل ها
تكنولوژي هاي منعطف، . ١
 )درمقابل پايداري تکنولوژيکي (
 تكنولوژي هاي چندگانه. ٢
ميزان روتين سازي و . ٣

مكانيزاسيون اندك و تكنولوژي ها 
 .در وجود افراد نهادينه مي شوند

سرمايه گذاري سرمايه اي بلند . ٤
مدت اندک  در فرايندهاي 

 براي خروج آسان توليدي
 )تکنولوژي هاي منعطف(

 :راه حل ها
توسعه گسترده و مستمر قلمرو . ١

 بازار ـ محصول
نظارت گسترده شرايط و وقايع . ۲ 

 محيطي
ايجاد تحولات و دگرگوني در . ٣

 صنعتخدمات، بازارها و تکنولوژي
رشد مبتني بر توسعه محصول و . ٤

 بازار جديد
براي اعمال دستكاري هاي لازم . ٥

 تغيير محيط پيراموني

 :هزينه ها و فوايد
مديريتي براي حفظ و _ نظام اداري 

نگهداري انعطاف پذيري و اثربخشي 
مناسب است، امّا ممکن است موجب 
.استفاده ناکارآمد و نامطلوب از منابع شود

 :هزينه ها و فوايد
انعطاف پذيري تكنولوژيكي 

امكان واكنش سريع به تغيير قلمرو 
اما سازمان . ه وجود مي آوردرا ب

قادر به كسب حداكثر كارآئي در 
محصولات و سيستم هاي توزيع، 

به دليل وجود تكنولوژي هاي 
 .چندگانه نيست

 :هزينه ها و فوايد
خلاقيت در محصول و بازار، سازمان 

را در مقابل تغييرات محيطي 
اما خطر . محافظت مي كند

سودآوري محدود وبهره برداري يا 
ارگيري بيش از اندازه منابع را به ك

 .در پي دارد

 
نقطـه قـوت سـبك آيـنده نگـر مايلـز و اسنو تعريف ويژگي هاي آن براساس سه حوزه                     

) ٢(كارآفرينــي، مهندســي ـ فنــي و مديريتــي ـ اداري اســت کــه در نگــاره شــماره : اساســي
 . به صورت کامل ارايه شده است
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 ن الگوي بنگاه كارآفرين از ديدگاه استيونس
 را به عنوان يك رويكرد مديريتي مورد  كارآفريني[53] ,[52] ,[51] و همکاران اسيتونسن

برداري از فرصت ها بدون      گيري و بهره   پيكه قلب و كانون اصلي آن       ،  داده انـد   توجـه قـرار   
 ٢ با رفتار اداري   ١ كارآفريني فتارر. استدسـترس و تحـت کنترل       توجـه بـه مـيزان مـنابع در          

 بعد كار  برروي،  ٣گر سازمان هاي توسعه  در ديدگاه اتيونس و همكاران      .  ستشـده ا   مقايسـه 
. دهــندآفرينــي و رفــتارهاي اداري يــا بــنگاه هــاي مجــري بعــد ديگــر طــيف را تشــكيل مــي 

 و مديريت كارآفريني به     است از موضـوع ايجاد و تاسيس بنگاه ها          فراتـر كارآفرينـي بسـيار     
و مطرح شده كه فرايندها     مديريت سنتي نگريسته       و متفاوت از     مديريتيعنوان يك الگوي    

جهت گيري هاي كارآفريني    . و ارزش هاي كارآفريني مي تواند در هر سازماني به وجود آيند           
 : براساس الگوي بنگاه كارآفرين استيونسن عبارتند از

  به فرصت هاتعهد استراتژيك و جهت گيري 
جهت گيري استراتژيك مربوط به     . ندهست بعـد آغازينـي بـر اسـاس ماهيـت، استراتژيك             دو

 گر استراتژي توسعه .  مربوط مي شوند   استراتژيدهـنده به ايجاد     جهـت   عوامـل زميـنه سـاز و        
لازم بـراي بهـره برداري از       موجـود و     مـنابع وسـيله فرصـت هـاي موجـود در محـيط و نـه               ه  ب ـ

 . [14]مي شود خلق و هدايت ، فرصت ها

ره برداري از منابع بنگاه به صورت كارآ اشاره          بـه به ـ   مجـري  نقطـه مقـابل، اسـتراتژي        در
ي مورد توجه قرار مي گيرند كه با منابع         ي هستند و فرصت ها    توجهمـنابع كـانون اصـلي       . دارد

 .  باشندمربوطموجود بنگاه مرتبط و 
 واست  گر، اقدام گر     بنگاه توسعه . است استراتژيك   اقدام به فرصت همان عمل يا       تعهـد 

يـك سـري اقدامات تعلق و دلبستگي نشان دهد و يا سريعاً يك سري               بـه    قـادر اسـت سـريعاً     
 بر اساس تحليل عوامل ودارد  ٤گري بـنگاه مجـري تمـايل به تحليل    .  را رهـا سـازد     اقدامـات 

 را مي پذيرد كه حاصل مذاكره با        ي استراتژي هاي   و چندگانه موثر بر تصميم ها، رفتار مي كند       
و رفتارهاي آن ها به است  ها خطرد، به دنبال كاهش  صـاحبان مـنافع مرتـبط بـا تصـميم ها باش           

گر نسبت به بنگاه هاي       توسعه بنگاه هاي . عـدم انعطاف پذيري و ملاحظه كاري گرايش دارد        
 . از يك فرصت مشخص دارنداستفادهگيري و  مجري تمايل بسيار بالاتر براي پي

                                                      
1. Entreprenerial Behavior        
2. Administrative Behavior 
3. Promoter Firms 
4. Analysis-Oriented 
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  و تعهد به منابع كنترل
ل حداكثرسازي خلق ارزش از طريق بهره برداري از         دنباه   ب كارآفريني بـنگاه بـا الگوي       يـك 

 يبنگاه ها . استسازي منابع مورد نياز، به ويژه منابع متعلق به بنگاه            حداقلفرصـت هـا تـوام با        
 بـه دنـبال درگـير كـردن مقـدار محـدودي از مـنابع با شيوه هاي چند مرحله اي با                       كارآفريـن 

اين وضعيت به هر بنگاه اجازه      .  هستند ا بهـره بـرداري از فرصت ه       بـراي پذيـري بـالا      انعطـاف 
 .  ضرورت و تغيير شرايط، جهت گيري خود را تغيير دهدصورتمي دهد كه در 

گـر، مالكيت محدودي بر منابع دارند و تلاش           توسـعه  يبـنگاه هـا    كنـترل مـنابع،      بـاره در
استفاده گر در    توسعهبنگاه هاي   .  موجود خود استفاده كنند    منابعمـي كنند تا سرحد ممكن از        

.  خبره هستند  ها  فكري، مهارت ها و شايستگي     سرمايه،  ماليسرمايه   :از مـنابع ديگـران شـامل      
 مالكيت است و بيش ترتلاش مي كند كه         افزايش كـم تر درفكر چگونگي       بـنگاه كارآفريـن   
برون :  ديگران به شيوه هاي مختلف مانند      منابع ازبرداري   بهره در اسـتفاده و    توانايـي خـود را    

 چگونگي  بارهكه اين بعد در   كند،   تقويت   كردناجـاره   و  قـراردادهاي پـيمانكاري     ،  سـپاري 
 . استگر  كنترل منابع در بنگاه هاي توسعه

 به دنبال كنترل مالكيتي شديد بر منابع هستند و مديريت           مجريهاي  ه   نقطه مقابل، بنگا   در
 . است مديريت ارشد بنگاه توجهاين گونه منابع تحت نظر و 

  پاداش فلسفهاي مديريتي و  هساختار
ساختارهاي پهن و برخوردار    از  . است ارگانيك هـاي مديريتي در بنگاه ها توسعه گر          سـاختار 

، به دليل اين كه بعضي از منابع مورد استفاده          شوداز شـبكه غـير رسـمي چـندگانه استفاده مي            
سنتي مورد نياز   دهي غير    الگوهاي سازمان از اين رو     ،بـنگاه توسـعه گـردر مالكيـت او نيسـت          

ه  در منابع چندگانه و غير مالكيتي ب       هماهنگي ايجاد   برايسـاختار بـنگاه توسـعه گـر،         . اسـت 
 به وجود مي آورد كه كاركنان آزادي        راصـورت انعطـاف پذيـر طراحـي مي شود و محيطي             

از سوي ديگر بنگاه    .  جسـتجو و بهـره بـرداري از فرصـت ها داشته باشند             بـراي عمـل لازم را     
  و خطوط اختيارات دقيق و     شوده صـورت سلسـله مراتـب رسـمي سازماندهي مي            مجـري، ب ـ  

 ويژگي هاي از....   با درجه بالا، سيستم ويژه اندازه گيري بهره وري و      تكراريروشـن، كـار     
بنگاه . فلسفه پاداش دهي براي هدايت رفتار يك بنگاه بسيار مهم است          .  آن هستند  جستهبـر   

 نظاماز اين رو    . است و بهره برداري از ثروت هاي خلق شده           علاقـه مـند بـه ايجاد       توسـعه گـر   
پـاداش را بـر اسـاس مـيزان و چگونگـي مشـاركت افـراد در خلـق ارزش يا ثروت طراحي                       

به دليل اين كه    .  هدايت اين گونه ارزيابي ها طراحي شده است        برايساختار سازمان   . كنندمـي   



  ...تأملي بر پيوند نظري نظريه هاي بنگاه كارآفرين و  

 

 

٩١

گاه هاي مجري كه از الگوي    بـن  . مسـتقل وحسـاب پـس دهـي مبتنـي اسـت            يفعاليـت هـا   بـر   
 هستند، تمايل به برقراري ارتباط بين جبران خدمات با ميزان منابع            برخوردارمديريت اداري   

 به  افرادي. با توجه به ارشديت دارند    ...) ي ها، تعداد افراد و      يميزان دارا ( افـراد    كنـترل تحـت   
 . باشند داشتهاداره خود  يابند كه منابع بيش تري تحت كنترل و مي جايگاه ها بالا ارتقاء

  آفريني رشد و فرهنگ كار جهت گيري
 را به وجود آن مديريت كارآفريني الگوي کهگـر، تمـايل بـه رشد سريع دارد        توسـعه  بـنگاه 

 و حتي   تربـنگاه مجـري تمـايل بـه رشد دارد، اما رشدي بسيار محدود             هـم چنيـن      آورد،مـي       
 آفرين  خطراي منابع و مشاغل مديريتي بنگاه        حركت سريع بر   رشد و پـايدار، به دليل اين كه       

 رشداسـت كـه الگـوي مديريـت اداري، بـه ايجاد و هدايت                بـنگاه مجـري معـتقد     .  هسـتند 
 .محدود كمك مي كند

 و خطا، خلاقيت را تشويق و ترغيب مي كند، بنابراين           آزمايش ايده ها،    ، توسـعه گر   بـنگاه 
ها، به عنوان    گيري آن   جديد و پي   يه ها  مـي كند كه ارايه ايد      ايجـاد فرهـنگ كارآفرينـي را      

از اين رو   است، كشف و بهره برداري از فرصت ها سر آغاز كار            .شـوند  مـي    ارزش محسـوب  
 كه صورتيدر نقطه مقابل، در . طـيف گسـترده اي از ايده ها، ارزش جستجو و توجه را دارند         

د، ن باش كنترل منبع تحت    ابي كه مرتبط    يايده ها  مـنابع كنترل نقطه آغازين كارها باشند، فقط       
توجه و  ي مورد   ي ايده ها  ،بـا ايـن حـيطه و جهت گيري محدود         . مـورد توجـه قـرار مـي گـيرد         

از  گر، محيط كاري سرشار    بنابراين بنگاه توسعه  .  بسـيار محـدود و كـم خواهند بود         بررسـي 
 منابع   و پيونددار با   مرتبط، در حالي كه بنگاه مجري صرفاً ايده هاي          ايجـاد مـي كـند     ايـده هـا     

 ايده اي مورد    گونه هيچي مختلف،   موقعيت ها  بـنگاه را مـورد توجـه قـرار مي دهد و حتي در             
 . گيردي توجه قرار نم

گرا را در مركز توجه       فرصت رفتارهاي ، خلاصه، الگوي مديريت كارآفريني    بـه صورت  
د مدت  خـود قـرار مـي دهـد، بـه دلـيل ايـن كـه ايـن گونـه رفتار ها، براي بقاء و ماندگاري بلن                          

 . هستند اساسي و حياتي ،اقتصادي

 سازمان يادگيرنده 
مفهـوم سازمان يادگيرنده در حوزه مطالعات سازمان ها مورد توجه روزافزوني قرار گرفته و               

سازمان يادگيرنده درباره حل و يا غلبه . [22]حتي به عنوان مزيت رقابتي بنگاه هامطرح است      
تلاش و جستارگري . [1]کند  رد دانش بحث ميبـر مسـائل و مشـکلات سـازمان هـا با رويک          
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 حل  برايهـاي جـاري سـازمان        هـاي ناشـي از قابليـت       بـراي رفتـن بـه فراسـوي محدوديـت         
 که  استمشکلات سازمان ها، به عنوان يک محور عمده در نظريه سازمان يادگيرنده مطرح              

توجه قرار بالقوه سازماني را مورد  ظرفيت هاي  آزاد سـازي  از ايـن مـنظر يـک نـوع نهضـت            
يادگـيري سـازماني بـه عـنوان ظرفيـت يـا فرايـندهاي درون سـازماني براي                   .[24] مـي دهـد   

نگهــداري، ايجــاد بهــبود و تحــولات انقلابــي در عملكــرد ســازمان هــا از طــريق كســب و   
رويكـرد يادگـيري سـازماني به       . بـه كارگـيري دانـش نويـن و تجربـيات بهـتر مطـرح اسـت                

ري از دانش و تجربيات نوين براي تغيير و دگرگوني در           چگونگـي كسـب، نشـر و بهره بردا        
نظـريه پـردازان برجسـته سـازمان يادگيرنده معتقدند كه نوعي            . [44]سـازمان هـا اشـاره دارد      

آشـفتگي مفهومـي دربـاره چيستي و ماهيت يادگيري و چگونگي اندازه گيري آن در سطح                
اهميـت سازمان يادگيرنده در  بـا توجـه بـه نقـش بـا      . [39] [37] [30]سـازماني وجـود دارد   

عملكـرد سـازمان هـا از ديدگـاه تئوريكـي و پژوهشـي، لازم است كه پژوهش گران به چند                     
بعــدي و چــند ســطحي بــودن مفهــوم يادگــيري ســازماني و ارتــباط آن بــا ســاير نظــريه هــا،  

 .برساخته ها و متغيرهاي سازماني توجه كنند

 تاريخچه 
ــتين    ــراي نخس ــيش ب ــرن پ ــيم ق ــه ن ــزديك ب ــل  ن ــيلوس و دي ــبه كانج  ، آرگــريس[16] مرت

، مارچ و   [2] مفهـوم سـازمان يادگـيرنده را مطـرح كردند و توسط آرگريس وشون                [3][7]
 به حوزه اي گسترده و [46]، سنگه [33]، لويـت و مارچ    [20]، دفـت و وايـك       [37]اولسـن   

و در طـي سـاليان گذشته تفكرات        " سـنگه معـتقد اسـت کـه         . [19]چـند بعـدي تـبديل شـد       
فعاليـت هـاي مديريتـي بـر اثر نظريه ها و عوامل متعددي دچار تغيير و دگرگوني گسترده اي                    
شـده اسـت، امـا بـدون شـك مـي تـوان مدعـي شـد كـه اثر ماندگار آرگريس و شون به نام             

يك جريان فكري اساسي به وجود آورده و تفكرات و فعاليت هاي            ،  [2]يادگـيري سـازماني     
بـه ويـژه ايده هاي آن ها براي         .  تحـت تاثـير قـرار داده اسـت         مديريتـي را بـه صـورت اساسـي        

 . [48]"تعييرات و تحولات فرهنگي بسيار اساسي است
آثار آكادميك؛  . ٢تاريخچه توجه به مفهوم سازمان يادگيرنده؛       . ١: اگر براساس چهار معيار   

ندگان و  ارايـه مفاهيم اساسي و محوري سازمان يادگيرنده؛ نويس        . ٤مـيزان مـرجع بـودن؛       . ٣
صاحب نظران حوزه سازمان يادگيرنده را مورد بررسي قرار دهيم، يقيناً نام آرگريس وشون 

 . به عنوان پرورش دهندگان و پيشگامان ترويج نظريه سازمان يادگيرنده مطرح مي شود
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 در [28] ,[27] و استراتژيك[48]بـه زعـم نگـارنده آنچه به عنوان ديدگاه هاي سيستمي   
 مفاهيم، روابط بين :نظريه پردازي. ١: ادگيرنده مطرح شده است از جنبه هاي    قلمرو سازمان ي  

ميزان كاربردي   آزمون پذيري،    : عملياتي .٢مفاهـيم، رويكـردهاي انـتخاب مفاهـيم، زميـنه؛           
داراي نقـاط ضـعف اساسـي، بديهـي و بـه ويـژه كلـي نگر بودن و غرق در مدگرايي                      بـودن؛   

ي دقيق و كاربردي براي ايجاد تحول بنيادين و بهبود          از اين رو رهنمودها   . مديريتـي هسـتند   
مسـتمر در سـازمان هـا ارايه نمي دهند، به عنوان نمونه حداقل يادگيري مورد نياز براي ايجاد                   
تحـول بنياديـن در بـنگاه هـاي ورشكسـته و نابـالغ را بـه صـورت دقـيق و رهـنمودگونه ارايه                 

ادگيري در موقعيت هاي مختلف جهت گيري       نمـي دهند، به بياني ديگر درباره نوع و ميزان ي          
) ١(خاصي را ارايه نمي دهند، اما ديدگاه آرگريس وشون براساس چارچوب نمودار شماره              

 : رهنمودهاي تئوريكي و كاربردي نظام مند، عميق و مفيد ارايه مي دهد
 
 
 
 
 

 مفاهيم اساسي سازمان يادگيرنده از ديدگاه آرگريس وشون. ١نمودار 
 

 در تبديل مفهوم    [2],[5]بـه نقـش پيشـگامي و انكارناپذيـر آرگـريس وشـون              بـا توجـه     
سـازمان يادگـيرنده بـه موضوعي نظري، پژوهشي و مشاوره اي در حوزه مديريت، ايده ها و                  

 . مفاهيم اساسي نهفته در ديدگاه آن ها، به عنوان محور اين بررسي قرار مي گيرند
ــريس    ــار آرگ ــار ماندگ ــريس )[10],[9],[7],[8],[3],[4],[11],[12](بررســي آث ، آرگ

نشـان مي دهد كه ايده ها و مفاهيم محوري سازمان يادگيرنده عبارتند             ) [2],[5],[6](وشـون   
 : از
ــه اي؛  . ١ ــك حلق ــيري ت ــه اي؛  . ٢يادگ ــيري دوحلق ــيري؛  . ٣يادگ ــت يادگ ــريه . ٤مديري نظ

      . دومي کاربردالگوي . ٧الگوي کاربردي اول؛ . ٦نظريه توجيهي؛ . ٥كاربردي؛ 
در ادامـه هر يك از ابعاد و مفاهيم اساسي نظريه يادگيري سازماني از ديدگاه آرگريس                
وشـون بـراي فـراهم شدن امكان مقايسه با مفاهيم اساسي بنگاه كارآفرين مورد بررسي قرار              

 . مي گيرند

 نظريه هاي توجيهي و كاربردي  
ت وسيع از طريق همكاري پژوهشي بين       تمايـز بين نظريه كاربردي و نظريه توجيهي به صور         

 يادگيري دو حلقه اي
يادگيري تك حلقه اي 

 IIالگوي 
 Iالگوي 

 بردينظريه كار
 نظريه توجيهي

عملكرد افراد، 
گروه ها و 
 سازمان ها 
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تعـريف دو نظريه توجيهي و كاربردي از  . [2]آرگـريس وشـون مـورد توجـه قـرار گرفـت          
 . طريق روش مقايسه تعريفي و مصداقي ساده تر است

بـه صـورت ريشـه اي زمانـي افـراد باورهـا و ارزش هـاي مـورد نظـر خـود را براي انجام                           
کـتوب مي كنند و از سوي ديگر يك مشاهده گر ممكن     فعاليـت هـا و رفـتارها بـازگو و يـا م            

اسـت ارزش هـا و باورهـاي ديگـري را از رفـتار و فعاليـت هـاي افـراد مـورد نظر برداشت و                       
" نظــريه كاربــردي " و وضــعيت دوم را " نظــريه توجيهــي" وضــعيت اول را، . اســتنباط كــند

ار به عنوان ارزش ها و مـي گويـند،  بـه بيانـي ديگـر آنچـه فـرد در عرصـه گفـتار و يـا  نوشت                   
نظريه هاي  "باورهـاي اصـلي خـود بـراي انجـام فعاليـت هـا و رفـتار مطرح مي كند، به عنوان                       

و آن چـه كـه در عرصـه عمـل بـه عـنوان ارزش هـا و باورهاي هدايت گر رفتار و                        " توجيهـي 
ه گفت" نظريه هاي كاربردي يا عملي    "فعاليت هاي او قابل تشخيص و يا مطرح است، به عنوان            

 . مي شود
هـر انسـاني در واكنش به موقعيت ها، به تدوين مجموعه اي از ارزش ها و باورها يا همان                    

اقـدام مـي كـند، بـه بيانـي ديگـر مجموعـه اي از قواعد و اصول را كه براي                      "  تـئوري عمـل   "
طراحـي و پـياده سـازي و يـا نمـايش رفـتارها و هم چنين براي شناخت رفتار ديگران به كار                       

اين گونه نظريه هاي كاربردي   نظـريه كاربـردي يـك فـرد گفـته مـي شود، معمولاً           مـي بـرند،   
مـي شـوند كـه حتي افراد تشخيص نمي دهند در حال به كار               ١بـه گونـه اي بديهـي و مفـروض         

مجموعـه اصـول، قواعـد، ارزش ها و باورهايي كه افراد            . گـيري و اسـتفاده از آن هـا هسـتند          
ندرت بـراي خود افراد شناخته شده است، كه اين          بـه صـورت واقعـي بـه كـار مـي گـيرند، ب ـ              

اگر از افراد از طريق مصاحبه و پرسش نامه ها . وضـعيت يكـي از تناقضات رفتار انساني است        
 بـر اعمـال و فعاليـت هايشـان پرسـش شـود، آن هـا معمولاً                  ٢دربـاره قواعـد و اصـول حـاكم        

با . اليت هايشان مطرح مي كنند    مجموعـه اي از قواعد و اصول به نام نظريه توجيهي را براي فع             
مشـاهده رفـتار افـراد، شـما سـريعاً پي مي بريد كه نظريه هاي توجيهي نقش بسيار اندكي در                     

به عنوان نمونه افراد حرفه اي      . چگونگـي و هدايـت رفـتار و فعاليـت هاي افراد ايفاء مي كنند              
 كه به صورت پايدار به      مـي گويـند كه به كار تيمي براي بهبود مستمر اعتقاد دارند، در حالي              

شـيوه هايـي عمـل مـي كنند كه استفاده از ظرفيت كار تيمي براي بهبود مستمر را غير ممكن                 
بسياري از مديران ارشد بنگاه در زمان انتصاب و معرفي معاونين ارشد خود درباره           . مي سازد 

                                                      
1. Taken  for Granted 
2. Govern Rules 
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 آن ها   نقـش بـا اهميـت تـيم مديريـت ارشد در عملكرد بنگاه و لزوم اعطاي آزادي عمل به                   
بـراي تعالي عملكرد ها و هدايت امور صحبت مي كنند، اما در عرصه عمل مشاهده مي كنيم                  

زماني كه افراد از اصول، قواعد، ارزش ها        . كه سازمان صرفاً توسط ابرمردان هدايت مي شود       
و باورهاي اساسي حاكم بر رفتار و فعاليت هاي خود براي شما صحبت مي كنند و زماني كه                  

ن ها را مشاهده مي كنيد و سعي در درك و فهم آن براساس مجموعه اصول و قواعد                  رفتار آ 
. احتمالـي حـاكم و مرتـبط بـا آن را داريـد، به ناهمساني در اصول و قواعد مواجه مي شويد                     

معمـولاً در وضـعيت مشـاهده گـر، بـا يـك مجموعـه اصـول و قواعد به نام تئوري كاربردي                   
افراد به صورت مستمر به     . فتار و فعاليت هاي افراد هستند     مواجـه مـي شـويد كه منشاء اصلي ر         

شـيوه ناهمساني رفتار مي كنند، يعني فكر مي كنند يا مي گويند كه يك سري اصول و قواعد                   
خـاص بـر رفـتار آن هـا حـاكم و يـا منشـاء رفتار آن ها است، در حالي كه به صورت واقعي،               

عدم آگاهي . يگر منشاء رفتار آن ها است    آگاهانـه يـا ناآگاهانـه، يك سري اصول و قواعد د           
مديـران از منشـاء رفـتارها، آن هـا را بـراي هدايـت رفـتارها، تحـول آفريني، بهره برداري از                       

 . فرصت ها و موقعيت هاي نوين دچار خطا مي سازد
اگـر مديـري بگويـد كـه مرئوسين را براي صحبت كردن و بيان افكار خود در جلسات                   

و سپس در صورت وقوع فعاليت مورد نظر، مرئوسين را به عنوان             تشـويق و ترغيـب مي كند        
مـورد سـرزنش قرار دهد و يا تنبيه كند، ديدگاه او به             ...پـرخاش گـر، مخـرب، بـي مـنطق و            

حال اين سوالات . عـنوان نظـريه توجيهي و رفتار او به عنوان نظريه كاربردي مطرح مي شود         
 : پيش مي آيند كه

ه عنوان باورها و ارزش هاي خود مطرح مي كنند با آنچه كه در              چـرا بين آنچه كه افراد ب      
 عرصه عمل نمايش مي   دهند، تفاوت وجود دارد؟ 

چـه عواملـي موجـب پيدايش وضعيت عدم همساني بين نظريه هاي كاربردي و توجيهي                
 مي شود؟ 

و چگونـه و بـا چـه راه كارهايي مي توانيم فضايي به وجود آوريم كه نظريه هاي توجيهي                    
كاربـردي افـراد، گـروه هـا و سـازمان يـك سان باشند به بياني ديگر هيچ گونه ناهمساني بين                      

 باورها و فعاليت هاي يك فرد يا سازمان وجود نداشته باشد؟ 

 الگوي کاربردي نوع اول 
مفاهـيم و ايـده هـاي نهفـته در الگـوي اول و الگـوي دوم، مديـران را در شناسايي عادات و                        

به كار گيري هر . فعـي و سـازنده در فرايـند تحـول آفرينـي ياري مي دهند           اسـتدلال هـاي تدا    



 ١٣٨٤ ـ پاييز ٧٠دانش مديريت ـ شماره 

 

٩٦

 

 . [10]نظريه يا الگوي فكري ـ رفتاري، پي آمدها و نتايج خاص را در پي دارد 
نظـريه هايـي كـه افـراد به صورت واقعي مورد استفاده قرار مي دهند، به عنوان نظريه هاي                    

ن ها صحبت مي كنند و يا مي نويسند، به عنوان       و نظـريه هايـي كـه افراد راجع به آ           ١كاربـردي 
 نظريه هاي كاربردي را در دو نوع مطرح   [8]آرگريس  .   مطرح هستند   ٢نظـريه هـاي توجيهي    

ــند از  ــه عبارت ــرده اســت ك ــردي اول. ١: ك ــاي كارب ــردي دوم. ٢؛ ٣الگوه ــاي كارب   ٤الگوه
داراي پنج بعد اساسي ، هر يك از الگوهاي كاربردي اول و دوم )٢(بر اساس نمودار شماره  

، اسـتراتژي هـا و راه كارهـاي اجرايـي، نـتايج رفـتاري، نتايج                ٥شـامل؛ ارزش هـاي حاکميتـي      
 .  هستندييادگيري و اثربخش

 
 
 
 
 
 

 ابعاد اساسي الگوهاي کاربردي اول و دوم. ٢نمودار 
 

بدين معني که   . مـنطق يـا نظريه عليت بر هر دو الگوي کاربردي اول و دوم حاکم است               
 درباره چگونگي   ٦فـراد فعاليـت هـا و مقاصد خود را براساس يك سري مفروضات و قضايا                 ا

در نظريه عليت، قضايا به عنوان منشاء رفتار و دستاوردها          . انجـام فعاليـت هـا، انجـام مي دهند         
براساس منطق عليت ارزش هاي حاكميتي، در الگوهاي كاربردي نوع          . محسـوب مـي شـوند     

به بيان ديگر ارزش هاي . ايا يا همان منشاء عمل، ايفاي نقش مي كنند  اول و دوم بـه عنوان قض      
حاکميتـي، منشـأ اصـلي پـيدايش نـوع اسـتراتژي هـا و راه كارهاي اجرايي، دست آوردهاي                    

ابعاد مختلف الگوي کاربردي اول در      . رفتاري، نتايج يادگيري و در نهايت اثربخشي هستند       
 . ارايه شده است) ٢(نمودار شماره 

مان هـاي مبتنـي بـر الگـوي اول، معتقدند كه حقيقت وقتي خوب است كه بي خطر         سـاز 
باشـد، اگر خطرناك باشد بهتر است آن را مخفي، پنهان و يا مچاله كنيم و نبايستي با وجود                  

براساس الگوي  .  حقيقـت كنار آمد، بدون تأخير آن را انكار و صورت مسأله را پاك كنيد              
                                                      

1. Theories _ in  Use         
2. Espoused  Theories 
3. Model  I  Theory _ in – Use 
4. Model  II  Theory _ in - Use        
5. Governing  Values 
6. Propositions 

 
 اثربخشي

 

 
نتايج يادگيري

نتايج حوزه 
 رفتاري

استراتژي ها و 
راه كارهاي 
 اجرائي

ارزش هاي 
 حاکميتي
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شود گناه را به گردن  مي يا سازمان مشکلي به وجود آيد سعيکاربـردي اول، اگـر براي فرد    
صورتت را با سيلي    ”. “يادت باشد، بايد ببري، مبادا ببازي     ”: ديگران بيندازند و گفته مي شود     

. “سـرخ نگـه دار، امّـا کمـبود هـا، مسائل، مشکلات و گرفتاري ها را پيش کسي مطرح نکن                    
 : براساس چهار ارزش اساسي زير رفتار مي كنندافراد برخوردار از الگوي كاربردي اول به

 دست يابي به اهداف براساس خواسته ها و انتظارات کنش گر؛  . ١
 حداكثر سازي برد و حداقل سازي باخت ها و زيان ها؛   . ٢
تهديدها، ناكامي ها، خجالت كشيدن،     (سـركوب، اجتـناب و دوري از احساسـات منفـي            . ٣

 ؛... )آسيب پذير بودن، زخم خورده بودن، آبرو رفتن و ناشايست بودن، 
تاكـيد بر عقلانيت، براساس تفكر عقلايي بودن، افراد سعي در تعريف اهداف به صورت               . ٤

روشـن و شـفاف دارنـد و رفتارهايشـان را براسـاس مـيزان دسـت يابـي بـه اهـداف ارزيابي                        
 . مي كنند

 راه كارهاي رفتاري خاص     افراد سعي مي كنند كه در موقعيت هاي مختلف استراتژي ها و           
استراتژي هاي رفتاري عمده    . و متناسـب بـا ارزش هـاي حاكميتي را مورد استفاده قرار دهند             

 : در الگوي نوع اول عبارتند از
طراحـي و اداره محـيط پـيدايش و مؤثـر بـر موقعيـت بـه صـورت يك جانبه و غير متقابل                        . ١

 توسط کنش گر؛ 
  و غير متقابل بر وظايف و كارها؛ مالکيت گرايي و كنترل يك جانبه. ٢
 خود حفاظتي و يك جانبه گرايي؛ . ٣
محافظت از ديگران در مقابل آسيب ها و صدمه ها به صورت تك بعدي، جانبدارانه و غير                 . ٤

 متقابل؛  
افـراد بـراي دسـت يابي به اهداف، خواسته ها و انتظارات خود، تلاش و كوشش زيادي                  

محيط پيدايش و موثر بر اهداف      .  متقابل بر موقعيت ها دارند     بـراي كنـترل يـك جانـبه و غير         
بـه گونـه اي طراحـي و اداره مـي شـود كه مجريان بر تمامي عوامل مرتبط با موقعيت، كنترل                      

 . يك جانبه و غير متقابل داشته باشند
 ١يكـي از راه كارهـاي بسـيار اثـربخش براي كنترل ديگران، كنترل معني اطلاعات معتبر                

ايجـاد مفاهـيم و معنـي بخشـي به آن ها، معتبرسازي تعاريف و معاني توسط مجريان                  . اسـت 

                                                      
1. Valid Information 
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همان گونه كه والدين براي فرزندانشان      . بـراي ديگـران، يـك ابـزار كنترلي قدرت مند است           
مفاهيم و . مفاهيمـي را خلـق مـي كنـند و از ديدگـاه خودشـان معانـي لازم را تفهيم مي كنند           

ود، چون اعتقاد بر اين خواهد بود كه زندگي درست و صحيح            معانـي بـه افراد تحميل مي ش       
براساس الگوي كاربردي اول،    . بايسـتي مبتنـي بر مفاهيم و معاني عرضه شده توسط ما باشد            

مجـريان، شـيوه تفسـير يـك جانـبه موقعيـت ها را براي خود محفوظ نگه مي دارند، از اين رو        
افراد ندرتاً و با درصد احتمال . اخت مي شودمنجر به پيدايش فرهنگ رقابت مبتني بر برد و ب     

كمـي اطلاعاتـي را دريافـت مـي كنـند كه برخلاف ديدگاه هاي جاري آن ها باشد، به بياني                     
ديگـر اطلاعاتـي كه ديدگاه هاي جاري آن ها را تائيد و تصديق نكند، مورد توجه و استفاده             

را تعيين مي كنند و تفسير      تـنها مجـريان هسـتند كـه اطلاعات خوب و بد             . قـرار نمـي گـيرند     
 . اطلاعات نيز صرفاً توسط مجري صورت مي گيرد و تفسيرهاي ديگران بي اعتبار است

، در فرهنگ پادشاهي و “پيكي كه خبر بد بياورد، سرش بالاي دار مي رود    ”ضرب المثل   
ديكـتاتوري رايـج است كه به نوعي بحث انتخاب و تفسير اطلاعات به صورت يک جانبه را                  

نظـام ارزش هـا و اسـتراتژي هاي الگوي اول منجر به    . ي مديريـت امـور مطـرح مـي كـند        بـرا 
، يادگيري  ١استدلال هاي تدافعي  هنجارها و   پـيدايش يک سري نتايج در سازمان مي شود که           

 حاكميت. آزمـون محدود نظريه ها، بخشي از نتايج هستند  تـک حلقـه اي، خـود ـ تائـيدي و     
جريان، اشخاص وگروه ها در سراسر سازمان ازنتايج رفتاري         بين م " اسـتدلال هـاي تدافعـي     " 

استدلال هاي تدافعي افراد را ترغيب و تشويق به حفظ يك . كاربردي اول است مهم الگوي
كند كه   مي   يهاي گيري ها و نتيجه   ها و برداشت   اسـتنباط ،   فکـري   قضـاياي  جانـبه مفروضـات و    

و تفكرات به صورت عيني و مستقل از خود         رفـتار آن هـا را شكل مي دهد، از آزمون ايده ها              
حـاكم شدن استدلال هاي تدافعي هرگز شيوه لازم را براي ايجاد و             . فـرد اجتـناب مـي شـود       

هدايـت تغيـيرات واقعـي، جديـد و مفـيد بـه وجـود نمـي آورد و از ايـن رو خلـق ساختارها،                          
و در صورتي   د  سيسـتم هـا و ظرفيت هاي جديد مورد نياز به عنوان يك مساله مطرح نمي شو                

  تدافعي ابعاد استدلال .  شعاري و تصوري خواهد داشت     ،، صرفاً جنبه کلامي   شودکـه مطرح    
 . ارايه شده است)٣(نمودار شماره در 

در صـورت گسـتردگي نفـوذ اسـتدلال تدافعي بر افراد، گروه ها و سازمان ها، تمركز بر                   

                                                      
1. Defensive  Reasoning                      
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به ايجاد تغييرات واقعي    نگـرش هـا و تعهدهـاي جـاري افـراد هرگـز بـه انـدازه كافـي منجر                     
ايـن مشـكل حتي زماني كه افراد به صورت حقيقي به بهبود عملكرد خود متعهد                . نمـي شـود   

مي شوند و حتي مديريت ها نيز، ساختارها را براي ترغيب نوع درست رفتار تغيير داده باشد،                 
 وضعيتي يا بـاز هم ممكن است افراد در فضاي استدلال تدافعي به سر ببرند و افراد در چنين                

بـه سـرزنش ديگـران مـي پـردازند و يا اين كه از حاكميت استدلال هاي تدافعي خود ناآگاه                     
به هر حال سازمان ها براي ايجاد تحولات و بهره برداري از فرصت هاي نوين، بايستي                . هستند

 . چرخه معيوب استدلال هاي تدافعي را بشكنند
 
 

 
 
 
 

 فعي در الگوي كاربردي نوع اول تدااستدلال ابعاد اساسي .٣نمودار 
 

ترويج يادگيري تک حلقه اي از ديگر دست آوردهاي الگوهاي کاربردي اول است که        
بـه دلايـل حاکميـت ارزش هـا، اسـتراتژي هـا و راه كارهـاي اجرايـي مبتنـي بر استدلال هاي                        
تدافعـي، يـک جانـبه گرايـي، خـود تصديقي، نفي اطلاعات معتبر، تخريب يا عدم دريافت                  

 ). ٣نگاره (متداول مي شود .... ازخوردهاي سازنده و ب
اسـتراتژي هـاي كنترلـي با جهت گيري تحميل حالات و رفتارهاي تدافعي بر افراد مورد                 

 را  ١ و سازنده  كنـترل يـك جانـبه و غير متقابل، بازخوردهاي معتبر          . اسـتفاده قـرار مـي گـيرد       
. راد، گروه ها و سازمان حاكم مي شود     بـه وجـود نمـي آورد، از اين رو رفتارهاي تدافعي بر اف             

گـروه هـا و افـراد متكـي بر الگوي كاربردي اول، تمايل به ايجاد تعاملات تدافعي ـ فردي و           
گروهـي بـراي جلوگـيري و يـا تضـعيف خلق اطلاعات معتبر و كاهش انتخاب هاي آزادانه                   

تعيين نوع اطلاعات بنابراين شيوه هاي كنترل يك جانبه، تفسير يك جانبه اطلاعات،        . دارنـد 
منجر به شكل گيري حلقه هاي بازدارنده اي مي شود كه به تبع آن افراد نمي توانند                 ... معتـبر و    

يادگيري سطح اول را بشكنند و يك فضاي خود تقويتي درباره رفتارها و ساير ديدگاه هاي                
 . جاري به وجود مي آيد

                                                      
1. Valid Feedback 

نتيجه گيري هاي 
يک جانبه و متکي

گر  بر وجود کنش

مفروضات و قضاياي 
) مفاهيم و ايده ها (فکري 

 يک جانبه و غير شفاف

استنباط ها و 
برداشت هاي يک 
جانبه و غير شفاف
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 [8]ابعاد نظريه يا الگوي كاربردي اول . ٣نگاره 
زش ها يا متغيرهاي ار

 حاكميتي
استراتژي ها و راه كارهاي 
 مجريان نسبت به محيط

 نتايج در قلمرو رفتاري
نتايج در قلمرو 

 يادگيري
 اثربخشي

دست يابي به اهداف 
براساس خواسته ها و 

 انتظارات مجريان

طراحي و اداره محيط به 
گونه اي كه مجريان بر 
تمامي عوامل مرتبط و 

اي مؤثر بر وضعيت ه
مرتبط، كنترل داشته باشند

مجريان داراي رفتار 
 تدافعي هستند

فرايندهاي خود 
تصديقي يا خود 

 تائيدي

حداكثر سازي بردها و 
 حداقل سازي باخت ها

مالکيت گرايي و وظيفه 
 كنترلي

روابط تدافعي بين 
 شخصي و گروهي

يادگيري تك 
 حلقه اي

حداقل سازي وضعيت 
و بروز احساسات پيدايش 

 منفي

خود ـ حفاظتي و 
 يك جانبه گرايي

حاكميت هنجارهاي 
 تدافعي

عقلايي بودن و حداقل 
 سازي احساس گرايي

محافظت ديگران در 
 مقابل آسيب ها و 

صدمه ها به صورت 
 جانبدارانه و غير متقابل

ـآزادي محدود براي 
 انتخاب

 ني محدودـ تعهد درو
ـ ريسك پذيري محدود

آزمون عمومي 
نظريه ها به صورت 

 محدود

روند 
كاهش 
 اثربخشي

 
نـتايج الگـوي كاربـردي اول، منجر به ايجاد يادگيري تک حلقه اي بين مجريان از يك                  

هم چنين ايده ها، به ويژه ايده هاي با اهميت و           . سـو و مجريان و محيط از سوي ديگر مي شود          
 بازخوردهاي  مجريان به . تهديدزا كم تر به عرصه محك و آزمون عمومي گذاشته مي شوند           

مسـاله آفريـن دربـاره اقدامات و فعاليت هاي خود اهميتي نمي دهند و سعي در ايجاد فضاي                   
هـيچ گونـه اقدامـي بـرخلاف يـا علـيه ارزش هـاي حاكميتـي و ناراحت كردن                    . آرام دارنـد  

 . ديگران انجام نمي دهند، به ويژه اگر ديگران صاحب قدرت باشند
ي رفـتار كـردن و آموختـن در قالب ارزش ها و             وقـوع يادگـيري تـك حلقـه اي بـه معن ـ           

چـارچوب هاي موجود، موجب مي شود كه فضاي استمرار وضع موجود و بي تفاوتي نسبت          
الگوي خود نگه   "بـه فرصـت هـاي پيرامونـي بـر سـازمان حـاكم شـود، بـه بياني ديگر يك،                      

ت در نظــريه كاربــردي اول وضــعي. روح حــاكم بــر ســازمان را شــكل مــي دهــد   "١دارنــده
بـه گونـه اي پيش مي رود كه حداقل سطح مورد انتظار از ارزش هاي حاكميتي به ويژه كنترل                    

افراد آزمون هاي مربوط به ادعاهاي خود را به گونه اي           . داشـتن و بـرنده شـدن بـه دسـت آيد           

                                                      
1. Self Maintaining Pattern 
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 خواسته ها و ٢ و خود ـ تائيدي١نند كه براساس فرايندهاي خود كاميابيکطراحي و اجراء مي   
 منجر مي   شود، به       ٣آن هـا تاميـن شـود و در نهايت به پايداري الگوي خود تقويتي              انـتظارات   

ترويج الگوي  .  ترويج پيدا مي كند    يبيانـي ديگـر رونـد افـزايش خطاهـا و كـاهش اثربخش ـ             
كاربــردي اول در ســازمان موجــب گســترش مــواردي هــم چــون؛ خــودداري هــا و ملاحظــه 

ه كارگيري اطلاعات نادرست براي مسائل با       كـاري هـا، رقابت ها و هم چشمي هاي مخرب، ب           
اهميـت، بـه كارگـيري اطلاعـات معتـبر و با اهميت براي مسائل جزئي و پيش پا افتاده، سوء                 
برداشـت ها و سوء ارتباطات و حاکميت منافع و علائق مبتني بر كوته بيني در سراسر سازمان              

 به صورت غير اثربخش     وضعيت يادشده موجب ايجاد تصميم گيري و حل مسأله        .  مـي شـود   
تحـت چنيـن شـرايطي مديـران ارشـد دچـار ناكامي هاي متعدد مي شوند و تلاش                   . مـي شـود   

مـي كنـند كـه كنترل را افزايش دهند و از سوي ديگر فضاي پنهان كاري و رازداري درباره               
 . استراتژي ها و راه كارهاي خود را گسترش مي دهند

 الگوي كاربردي نوع دوم 
 تحـول آفريني است و حاكميت الگوي دوم در سازمان ها به معني پيدايش               شـفافيت، لازمـه   

   الگـوي كاربـردي نـوع دوم را تدوين            [2],[6]آرگـريس و شـون      . فضـاي شـفافيت اسـت     
به يادگيري دو حلقه اي منجر       ارزش هاي آن،     كـردند كـه در صـورت بـه كارگـيري صحيح           

 تمايل به يادگيري و به كارگيري       در صورتي كه افراد براساس يك سري ارزش ها،        . مـي شود  
الگوي نوع دوم را داشته باشند، بدون حمايت و مساعدت قادر به انجام فعاليت هاي متناسب                

همانـند الگوي نوع اول، الگوي نوع دوم نيز         . و سـازگار بـا الگـوي نـوع دوم نخواهـند بـود             
 ارزش هاي   بديـن معنـي كـه اگـر افراد براي دست يابي به            . اسـت  داراي يـك نظـريه عليـت      

حاكميتـي الگوي نوع دوم، استراتژي هاي متناسب و خاص را به كار گيرند، يك سري نتايج                 
  .رفتاري و يادگيري مشخص حاصل مي شود

ارزش ها، استراتژي ها    : ابعاد مختلف نظريه كاربردي نوع دوم شامل      ) ٤( شماره    نگاره در
ارزش هاي حاكميتي در نظريه . ستو نـتايج رفـتاري، نتايج يادگيري و اثربخشي ارايه شده ا   

انتخاب آزاد و . ٢اسـتفاده از اطلاعـات معتـبر و مستدل؛        . ١: كاربـردي نـوع دوم عبارتـند از       
 . تعهد دروني به انتخاب ها. ٣آگاهانه؛ 

                                                      
1. Self Fulfilling Prophecies                                            
2. Self_Reinforcing 
3. Self Sealing                                                             
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 [8]ابعاد نظريه يا الگوي كاربردي دوم . ٤نگاره
ارزش ها يا 
متغيرهاي 
 حاكميتي

استراتژي ها و راه كارهاي مجريان 
 سبت به محيطن

 نتايج در قلمرو رفتاري
نتايج در قلمرو 

 يادگيري
 اثربخشي

 اطلاعات معتبر

طراحي موقعيت ها يا محيط هاي 
روياروئي که مشاركت كنندگان 
بتوانند تجربيات زيادي با رويکرد 

 .سببيت شخصي داشته باشند

مجريان سعي در حداقل 
سازي رفتارها و تجربيات 

 . تدافعي دارند

ا غير فراينده
 تكليفي و 
 غير تصديقي

انتخاب آزاد و 
 آگاهانه

كنترل وظيفه يا كار به صورت 
 مشترك

حداقل سازي روابط 
تدافعي بين افراد و 
 پويايي هاي گروهي

يادگيري دو 
 حلقه اي

تعهد دروني به 
انتخاب ها و 

نظارت مستمر و 
 پايدار بر اجرا

ضو حفاظت از خود به عنوان ع
مشترکي از کل با جهت گيري رشد 

 محور
حفاظت ها و حمايت غير جانبدارانه 

 و متقابل از افراد

حاكميت هنجارهاي 
يادگيري محور، آزادي 
گسترده براي انتخاب ها، 
تعهد دروني بالا، ريسك 

 پذيري بالا

آزمون 
عمومي 
نظريه ها 

به صورت 
 مكرر

روند 
افزايشي 
 اثربخشي

 
 براي دست يابي به ارزش هاي حاكميتي        ارزش هاي حاكميتي و هم چنين رفتارهاي لازم       

به عنوان مثال الگوي اول به رفتار       . نـوع دوم با ارزش ها و رفتارهاي نوع اول در تضاد نيستند            
هوشـمندانه و شـفاف افـراد دربـاره اهـداف، مقاصد و كنترل توامان بر ديگران و محيط در                    

 . براي اطمينان در دست يابي به اهداف تاكيد دارد
 مهارت رفتار هوش مندانه و دقيق درباره اهداف را رد نمي كند، بلكه كنترل              الگـوي دوم  

يـك جانـبه و غـير مـتقابل را نـيز تائـيد نمي كند، به دليل اين كه اهداف اين گونه كنترل ها و                          
الگوي كاربردي نوع دوم بر رفتارهاي هوشمندانه و حمايت         . رفتارها، بردن يك جانبه است    

 و تبادل ديدگاه هاي مؤثر در تغيير ديدگاه ها          ١ه گفتگو هاي هم افزا    تـوام بـا دعوت ديگران ب      
تأكـيد دارد، تـا زميـنه لازم براي انجام فعاليت هاي مبتني بر اطلاعات بسيار كامل، مستدل و                   

اين وضعيت  . معتـبر تـا حد امكان فراهم شود، تا بدين وسيله افراد داراي تعهد دروني شوند               
يان الگـوي دوم در ايجـاد و توسعه يادگيري دو حلقه اي             بـه معنـي مهـارت و خبرگـي مجـر          

هسـتند، هـرگونه فعاليت با اهميت در الگوي دوم براساس نقش آن در كمك به افراد براي                  

                                                      
1 .Dialogue                         
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خلـق اطلاعـات معتبر و مفيد؛ حل مسائل و مشكلات ريشه اي بدون كاهش سطح اثربخشي                 
 . حل مسأله، مورد ارزيابي قرار مي گيرد

راد شايسـته و مرتـبط با تصميم گيري ها در الگوهاي كاربردي دوم   تقسـيم قـدرت بـا اف ـ    
تعريف وظيفه و كنترل در محيط، وظيفه مشترك افراد مرتبط محسوب           . صـورت مـي گـيرد     

 بودن آن،   ندهملاحظه كاري به دليل ماهيت رفتاري ـ فعاليتي تدافعي و غير يادگير           . مـي شـود   
رايط الگوي كاربردي نوع اول قرار دارند، افرادي كه تحت ش. مـورد تأيـيد قـرار نمـي گيرد      

معمـولاً از شايسـتگي هـاي لازم بـراي تصـميم گيري درباره ديگران برخوردار نيستند، براي                  
پـياده سـازي الگوي كاربردي نوع دوم وجود افراد بسيار شايسته براي تصميم گيري لازم و                 

 . ضروري است
ي چند سطحي براي تصميم گيري      افـراد در الگـوي نوع دوم در جستجوي ايجاد شبكه ا           

پويـا هستند كه از طريق حداكثر سازي مشاركت اعضاء  شبكه، بستر لازم براي آن به وجود                  
وقتي تركيب شبكه چند سطحي صورت مي گيرد  امـكان بهره برداري گستـرده از              . مـي آيـد   

رايط اگر مفاهيم جديدي در ش    . ديدگـاه هـا بـراي تــحول آفرينـي اساســي به وجود مي آيد               
الگـوي كاربـردي دوم خلق شود، معاني تخصيصي و فرايندهاي استنباطي براي پرورش كه               
توسـط واضـعان و مجـريان مـورد استفاده قرار مي گيرد، در معرض نقد و بررسي دقيق قرار                    

 . مفاهيم خلق شده به صورت مستقيم با داده هاي مشاهده پذير پيوند مي خورند. مي گيرند
يتي و استراتژي هاي رفتاري، الگوي كاربردي دوم مورد استفاده          اگـر ارزش هـاي حاكم     

نتايج . قـوي قـرار گـيرند، مـيزان رفـتارهاي تدافعي در افراد و گروه ها كاهش خواهد يافت                  
يادگـيري در الگـوي دوم، بـر يادگـيري دو حلقـه اي تاكيد دارد كه براساس آن مفروضات         

فرضيه ها .  مورد بررسي و سوال قرار مي گيرنداساسي با ديدگاه هاي مختلف و از ابعاد متعدد    
فرايـندها از ويژگي آزمون پذيري عمومي، داوري        . بـه صـورت عمومـي آزمـون مـي شـوند           

افزايش اثربخشي ناشي از . برخوردار هستند پذيـري، عـدم خـود تصـديقي يـا خود ترميمي     
 آزاد و تصـميم گـيري و سياسـت گـذاري مولـد، نظـارت بر تصميم ها و سياست ها، بررسي             

آگاهانـه خطاهـا و اشـتباهات، بـه عـنوان نتـيجه نهايـي الگـوي كاربردي نوع دوم محسوب                     
 . مي شود كه بستر را براي يادگيري مجريان از طريق بازخوردهاي سازنده فراهم مي آورد

پـياده سـازي ارزش هاي حاكميتي، دست يابي به نتايج مورد انتظار در الگوي كاربردي                
استدلال سازنده  ) ٤(بر اساس نمودار شماره     . استدلال هاي سازنده است   دوم، مسـتلزم وجود     
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بديـن معنـي و مفهـوم اسـت كـه مفروضات و مباني فكري  واضح، روشن و شفاف هستند،                     
.  از قضـايا و مبانـي فكـري اولـيه هـم چنين شفاف و روشن هستند                ابرداشـت هـا و اسـتنباط ه ـ       

 مي شوند كه براساس منطق مستقل از فرد يا          نتـيجه گـيري هـا و اسـتنتاجات به گونه اي تدوين            
 . مجري عمل مي كنند و براي خلق نتيجه گيري آزمون عمومي مي شوند

 
 
 
 
 
 

 ابعاد اساسي استدلال سازنده در الگوي كاربردي دوم . ٤نمودار 
 

 انواع يادگيري 
 :   سه نوع يادگيري به شرح زير مطرح کرده اند[5] ,[2]آرگريس وشون 

 . ك حلقه اي؛ يادگيري دو حلقه اي؛ يادگيري سه حلقه اييادگيري ت
يادگـيري تـك حلقـه اي زمانـي رخ مي دهد كه كسب دانش و تجربه از طريق تغيير در                     

بر  ١"ارزش هاي حاكم" اسـتراتژي هـا و راه كارهاي عملياتي صورت مي گيرد، به گونه اي كه               
 مانند، از اين رو افراد دانش و تجربه اي   فعاليـت ها و راه كارهاي سازماني، بدون تغيير باقي مي          

. درباره چگونگي تغيير ارزش هاي حاکم و يا چگونگي کار کردن ارزش هاي جديد ندارند              
 اهـداف اساسي جاري سازمان، خطاها شناسايي و رفع           و بـه بيانـي ديگـر در بسـتر ارزش هـا           

موجود، خطاهاي  مديـران تـلاش مـي كنـند كه با دستكاري راه كارهاي عملياتي               . مـي شـوند   
كـاهش دهـنده عملكـردها را كـاهش دهـند و ارزش هـاي مرتـبط بـا كيفيـت تولـيد، سطح                     

يادگيري تك حلقه اي . بدون تغيير خواهند بود... دسـتمزدها، پـايداري نـيروي كار، بازار و          
زمانـي است كه الگوي کاربردي اول بر سازمان حاكم است و افراد با آن زندگي مي كنند،                  

يگـر ارزش هـاي نهفـته در الگوي اول يا همان استدلال ها و عادات تدافعي حفظ                بـه بيانـي د    
مديران و افرادي كه در فضاي يادگيري تك حلقه اي بسر مي برند، گاهي اوقات    . مـي شـوند   

اين كار را مي كنم مي بينم غلط است، آن كار را            ” : ايـن عـبارت را بـا خـود نجـوا مـي كنند             
                                                      

1. Govern Values 

نتيجه گيري هاي 
منطقي و مستقل از 
 تصميم گيرنده

مفروضات و مباني 
فكري شفاف و 

 نقد پذير 

برداشت ها و 
استنباط ها ي روشن

 و نقدپذير 
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 “ . مي كنم باز هم غلط است
جـواب اين گونه افراد اين است كه شما بايد دانش و تجربيات لازم براي شکستن قلمرو               
ارزش هـاي حاکميتـي را فـرا گـيريد و اين وضعيت كوره راه پر سنگلاخي است كه بايد از                

 . آن عبور كنيد
در روش يادگـيري تـك حلقـه اي، مشاهده گر از راه كارهاي عملياتي، بازخوردهايي را                 

به عنوان مثال زماني كه محصولات      . سـاس آن ها اقدام به اصلاح امور مي كند         دريافـت و برا   
معــيوب در خــط تولــيد توســط كارشناســان كنــترل كيفيــت شناســايي و اطلاعــات لازم بــه 
مهندسين توليد ارسال مي شود، منجر به تغيير در مشخصات محصول يا دستكاري خط توليد     

 كه مديران فروش پي مي برند كه فروش         يا زماني . بـراي رفـع عـيوب محصـولات مـي شـود           
ماهيانه كاهش يافته و پايين تر از حد انتظار است و راه كارهاي جديد بازاريابي را شناسايي و                  

در حوزه منابع انساني در صورت جابه جايي گسترده نيروي كار مديران            . بـه كـار مـي گـيرند       
كنند و در نهايت تلاش     سـتادي سـعي در بررسـي مـنابع عدم رضايت و خروج كاركنان مي                

را ... دستمزد، طراحي شغل، مزاياي جانبي و       : مـي كنند كه عوامل مؤثر بر جابه جايي از قبيل          
: دسـتكاري كنـند، در نمونـه هـاي يادشـده جهـت گـيري هـاي اسـتراتژيك سازمان ها شامل                     

ول چشـم انـداز، آينده مورد انتظار، فرهنگ، ماموريت، اهداف استراتژيك دچار تغيير و تح              
اجرائـي مورد دستكاري قرار مي گيرند و افراد         _ نمـي شـوند و صـرفاً راه كارهـاي عملياتـي             

. اجرايي را کسب مي کنند    ـ  دانـش و تجـربه مرتـبط بـا دسـتكاري در راه كارهـاي عملياتـي                  
 يادگـيري تـک حلقـه اي، به وجود يك حلقه دريافت بازخورد از سطوح عملياتي ـ اجرايي                 

ه حلقـه دريافت بازخورد از ارزش هاي حاکميتي، جهت گيري هاي            اشـاره دارد و هـيچ گون ـ      
يادگيري تك حلقه اي    )٥(در نمودار شماره    . اسـتراتژيک و تحـولات محيطـي وجود ندارد        

 .  نمايش داده شده است
 
 
 
 
 
 
 

 يادگيري تك حلقه اي. ٥نمودار 
 

مرحله دوم

مرحله اول

مرحله سوم

طراحـي و پـياده سـازي راه كارهـاي عملياتي ـ: مـرحله اول  
 اجرائي 

شناسايي خطاها در سطوح يا دريافت بازخورد،    :مرحله دوم 
 عملياتي _ راه كارهاي اجرايي 

تصحيح خطاها در فرايندهاي عملياتي با حفظ: مـرحله سوم  
 نظام ارزش ها و هنجارهاي اساسي
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 در در يادگــيري دو حلقــه اي ارزش هــاي حاکميتــي ســازمان مــورد پرســش و چــالش و
نهايـت تغيـير قـرار مـي گـيرند و از ايـن طريق دانش و تجربيات نوين براي سازمان به وجود                       

يادگـيري دو حلقـه اي بـه دو حلقـه بـازخورد اشـاره دارد كه تأثيرات و اطلاعات                    . مـي آيـد   
ارزش هاي  . ٢عملياتي؛  ـ  راه كارهاي اجرائي    . ١: مشـاهده اي از درون و محـيط سازمان را به          

تبط مي سازد و مورد مقايسه و تحليل قرار مي دهد و در نتيجه راه كارها اجرايي      حاکميتي، مر 
بنابراين وجه تمايز   . و جهـت گـيري هـاي اسـتراتژيك سـازمان دچار تغيير و تحول مي شوند                

يادگـيري دو حلقـه اي بـا تـک حلقه اي از اين جنبه است که اولاً يادگيري دو حلقه اي يک                    
ده از ارزش هاي حاکميتي و محيط کلان دارد و از اين طريق   بـازخورد سازن  دريافـت   حلقـه   

نسـبت بـه ارزيابـي، اکتشـاف و بهـره بـرداري از فرصـت هـاي محيطـي و هم چنين ضرورت                        
بازآفرينـي اسـتراتژيک حسـاس مـي شود، در حالي که حلقه دريافت بازخورد در يادگيري                 

و تجربياتي که در يادگيري دو      تک حلقه اي مربوط به راه كارهاي اجرائي است، ثانياً دانش            
حلقـه اي کسـب مـي شـود مـربوط بـه تحولات و بازآفريني استراتژيک است، در حالي که                     

 ـدانش و تجربياتي که در يادگيري تک حلقه اي کسب مي شود مربوط به تحولات اجرايي                 
 . يادگيري دو حلقه اي نمايش داده شده است) ٦(در نمودار شماره . عملياتي است

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 يادگيري دوحلقه اي. ٦نمودار 
 

بـا توجـه بـه تحلـيل هـاي ارايـه شـده دربـاره مفاهـيم اساسـي نظـريه سـازمان يادگيرنده                         
 : استنتاجات زير به دست مي آيد

بـراي شـناخت و تحليل رفتار بنگاه ها بايستي نظريه هاي توجيهي و کاربردي حاکم        : اولاً
اي کاربردي و نه نظريه هاي توجيهي منشأ رفتار  بـر سـازمان شناسـايي شـوند، چـون نظـريه ه            

ــتجو: مـــرحله اول ــرفرايـــند جسـ  و نظـــارت بـ
 رويداد ها داخلي و تحولات محيطي 

ــرحله دوم ــا و: مـ ــرم هـ ــات بانـ ــه اطلاعـ مقايسـ
 عملياتي _ فرايندهاي اجرايي 

به زير سوال بردن ارزش هاي) مـرحله دوم الف   
 اساسي

_ارايه و آغاز فرايندهاي اجرايي     : مـرحله سـوم   
 عملياتي جديد 

 مرحله اول

 مرحله سوم مرحله دوم

مرحله دوم 
 الف 
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 . بنگاه ها هستند
نوع اول و   : نظـريه هاي کاربردي که منشأ اصلي رفتار بنگاه ها هستند خود دو دسته             : ثانـياً 

نـوع دوم هستند که در هر يک از آن ها يک سري ارزش هاي حاکميتي خاص مورد استفاده           
د در الگوي کاربردي نوع اول منجر به ترويج         ارزش هـاي حاکميتي موجو    . قـرار مـي گـيرند     
 : مواردي هم چون

اسـتدلال هـاي تدافعـي، يادگـيري تـک حلقـه اي، کنترل غير متقابل و يک جانبه گرايي،                    
خـود تصـديقي، سرکوب احساسات و ايده هاي منفي، خود حفاظتي، آزمون غير عمومي و                

زنده، آزادي محدود ديگران در  شخصي نظريه ها، نفي اطلاعات معتبر، نفي بازخوردهاي سا        
" الگوهاي موجود   " انتخاب ها و ريسک پذيري محدود مي شود که در نهايت فضاي حفظ،              

بنابراين نوگرايي و فرصت گرايي جايگاهي در       .  در پي دارد  ،  "خود تقويتي   " را بـه صورت     
 . الگوي کاربردي نوع اول ندارد

بـردي نـوع دوم مـنجر بـه ترويج          از سـوي ديگـر ارزش هـاي حاکميتـي در الگـوي کار             
اسـتدلال هاي سازنده، حداقل سازي روابط تدافعي،کاهش فرايند خود          : مـواردي هـم چـون     

تائـيدي يـا خود تصديقي، آزمون عمومي نظريه ها به صورت گسترده، آزادي عمل گسترده                
. ددر انـتخاب هـا، تعهـد دروني بالا، ريسک پذيري بالا بازخوردهاي معتبر و سازنده مي شو                  

بـه بيانـي ديگـر ارزش هاي حاکميتي الگوي کاربردي دوم فضاي لازم را براي خلق ايده ها،       
 . نوآوري، تحولات بنيادين و بهره گيري از فرصت ها جديد به وجود مي آورند

در سطوح عملياتي ـ    نوين  الگوي يادگيري تک حلقه بر کسب دانش و تجربه هاي           : ثالثاً
 الگوها و ارزش هاي حاکميتي موجود تاکيد دارند و الگوي           براي کمک به استمرار    اجرايي

يادگـيري دو حلقـه اي بر توليد و کسب دانش و تجربيات جديد براي تحول آفريني اساسي              
و بهـره بـرداري از فرصت هاي نوين محيطي تاکيد دارد، به بياني ديگر يادگيري دو حلقه اي                   

زد و يادگيري تک حلقه اي سازمان را با         سـازمان را بـه تحولات بنيادين محيط مرتبط مي سا          
 . سطوح عملياتي و اجرايي سازمان درگير مي کند

جمـع بـندي و ترکيـب پـيام هـاي يادشـده نشـان مي دهد که به کارگيري هم زمان الگوي                       
کاربـردي نـوع اول و يادگـيري تـک حلقـه اي، مـنجر بـه خـود تقويتـي الگوهـاي جاري و                  

وم و يادگيري دو حلقه اي منجر به خلق الگوهاي جديد           به کارگيري الگوي کاربردي نوع د     
 . براي بهره برداري از فرصت هاي نوين مي شود
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 نتيجه گيري 
گـرچه نظـريه سـازمان يادگـيرنده در حـوزه نظريه هاي سازمان جايگاهي مناسب پيدا کرده                  

. ست نگرفته ا  راسـت امّـا از جنـبه بـه كارگـيري در حـوزه کارآفريني چندان مورد توجه قرا                  
معتقدند که پژوهش درباره فرايندهاي يادگيري در کارآفريني هنوز          [34]هريسـون و ليـنچ      

در مـراحل اولـيه خـود قرار دارد، از اين رو نظريه سازمان يادگيرنده مي تواند از ابعاد نظريه                    
بعضي از صاحب نظران و . باشدمفيد پـردازي و فعاليـت هاي اجرائي براي حوزه کارآفريني           

ان حـوزه کارآفريني کسب تجربه و يادگيري از تجربيات حاصل از مشارکت در              نويسـندگ 
ها، حل   فرايـندهاي کارآفرينـي و هـم چنيـن يادگيري از اشتباهات، درگيرشدن در آزمايش              

به زعم نگارنده تحليل نظريه سازمان      .مسائل، تشخيص فرصت ها را مورد توجه قرار داده اند           
هاي حاصل   بينش. استها   يق تر و فراتر از اين گونه يادگيري       تر، عم  يادگـيرنده بسـيار پيچيده    

تــر پديــده  از نظــريه ســازمان يادگــيرنده مــي توانــد مــا را در بازآفرينــي و تعــريف گســترده 
 . فرصت هاي کارآفريني به خوبي ياري دهد

بـه بيانـي ديگـر از آنجايي که کارآفريني به عنوان يک فرايند يادگيري مطرح است، از                 
حـوزه کارآفرينـي از ابعـاد زميـنه اي، فردي و بنگاهي براي يادگيرنده بودن، نيازمند              ايـن رو    

با توجه به جهت گيري يادشده،      . هـا و جهت گيري هاي نظريه سازمان يادگيرنده است          بيـنش 
ايـن سوال مطرح مي شود که نظريه سازمان يادگيرنده براساس چه مفاهيمي مي تواند ياريگر         

مي توان موضوع    ن باشـد، بـا شناسـايي وجـوه افـتراق و اشتراک بهتر             نظـريه بـنگاه کارآفري ـ    
 . داديادشده را مورد بررسي قرار 

 وجوه اشتراک 
در  [50]و استيونسن و همکاران      [41]بـنگاه کارآفرين براساس ديدگاه هاي مايلز و اسنو           .١

ون سازمان يادگيرنده نيز براساس ديدگاه آرگريس وش     . فريني استراتژيک است  آپـي باز  
 و براسـاس مفاهـيم الگـوي کاربـردي نـوع دوم و يادگـيري دو حلقـه اي، بازآفريني                    [2]

 . بنيادين را هدف اصلي خود مطرح مي کند
، [50]، استيونسن و همکاران     [41]بـنگاه کارآفريـن براسـاس ديدگـاه هـاي مايلز و اسنو               .٢

شده در محيط است    برداري ن  به دنبال اکتشاف، ارزيابي و بهره برداري از فرصت هاي بهره          
گرايي با محوريت بازار از جنبه پذيرش محصولات و خدمات           و از سـوي ديگر بر نتيجه      

تاکـيد دارد، سـازمان يادگـيرنده نـيز براسـاس الگـوي کاربردي نوع دوم و يادگيري دو          
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 . حلقه اي دريافت بازخوردهاي سازنده از محيط را با اهميت به حساب مي آورد
 استراتژيک مي داند،  ييهاي انساني خود را به عنوان يک دارا        يـت بـنگاه کارآفريـن، ظرف     .٣

بـه دلـيل اين كه ظرفيت خلاقيت و نوآوري حاصل کار سرمايه هاي انساني است، سازمان             
يادگـيرنده در الگـوي نـوع دوم بـر بـا اهميـت بـودن تعهد دروني براي انتخاب گزينه ها                      

ي، نقطه اشتراک هر دو نظريه محسوب       تاکـيد دارد که تاکيد بر اهميت سرمايه هاي انسان         
 . مي شود

  وجوه افتراق
نظـريه سـازمان يادگـيرنده براسـاس مفاهيم الگوي کاربردي نوع اول، يادگيري تک               . ١

هاي تدافعي، فرايندهاي خود تائيدي،      استدلال: حلقـه اي، فضـاي حـاکم در سـازمان از قبيل           
جانبه و غير متقابل، الگوهاي      کآزمـون عمومـي ايـده ها به صورت محدود، خود حفاظتي ي            

خـود تقويـت کنـنده را مـورد بررسـي قـرار مي دهد و از سوي ديگر نظريه بنگاه کارآفرين             
 . مفاهيم يادشده را پوشش نمي دهد

مفاهـيم و برسـاخته هـاي بـنگاه کارآفريـن بـيش تـر در پـرتو ديدگاه بازاريابي و ابعاد              . ٢
برداري از فرصت ها متکي است، يعني         بهره سـاختاري سـازمان، بـراي اکتشـاف، ارزيابـي و          

بـيش تـر بـه بـازار بيرونـي و جنـبه هـاي عقلائـي درون سـازماني توجـه دارد، نظريه سازمان                          
هاي شناختي دروني براي     يادگـيرنده بـنگاه کارآفرين را در ايجاد قابليت ها و ظرفيت سازي            

: چون  هم يبرساخته هاي اکتشـاف، ارزيابـي و بهـره بـرداري از فرصـت هـا براسـاس مفاهيم و                   
بنابراين استفاده از نظريه    . ياري مي دهد  .... يادگـيري دو حلقـه اي، اسـتدلال هـاي سـازنده و              

سـازمان يادگـيرنده بـراي تعالـي بخشـي بـه حـوزه نظـري بـنگاه کارآفريـن موجب تقويت                      
پردازي و فعاليت هاي اجرايي بنگاه       حاکميـت چـند ديدگاهـي يـا چـند رويکـردي به نظريه             

 . رآفرين مي شودکا
ساخته هاي سازمان  مفاهيم و بر. استهـر بـنگاه نيازمـند نظـام ارزش هاي خاص خود             . ٣

هـاي سـازنده و مولـد، اطلاعـات معتبر، يادگيري دو حلقه اي،         اسـتدلال : يادگـيرنده از قبـيل    
آزمون عمومي ايده ها و نظريه ها و الگوها به صورت گسترده، گزينش و معني بخشي متقابل                 

مي توانند به عنوان نظام     ... جانـبه بـه مفاهـيم، تعهـد درونـي بـالا بـه گزيـنه هـا و                     غـير يـک   و  
 . شوندارزش هاي يک بنگاه کار آفرين مطرح 

اگـر بـا رويکـرد شـناختي بخواهـيم بـنگاه کارآفرينـي را تحليل کنيم، نظريه سازمان                   . ٤
 لازم را براي بررسي     يادگـيرنده براساس ارزش هاي مطرح در الگوي کاربردي دوّم، فضاي          
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فراهم مي کند و از اين جنبه منجر به تغيير در ... آزادانه اطلاعات، ارايه تفسيرهاي متفاوت و  
الگوهـاي ذهنـي مديـران و کارکـنان بـنگاه مـي شـود و از ايـن رو بستر و زمينه لازم را براي          

خته هاي  اکتشـاف فرصـت هـا براسـاس خلاقيـت و نـوآوري فـراهم مي سازد، ازاين رو برسا                   
 يادگيري دو حلقه اي و الگوي کاربردي نوع دوم، بستر و زمينه لازم را براي وقوع يادگيري

برساخته هاي يادشده بستر و زمينه شناختي       . فريـن فـراهم مي کنند     آشـناختي در سـازمان کار     
گري براي مرحله تاسيس و بنيانگذاري بنگاه کارآفرين از ديدگاه مايلز            بسيار مفيد و تسهيل   

 .  اسنو مي باشندو

  
  

 
  

       
 
 

  
 
 
 
 
 

  ابعاد ياريگري نظريه سازمان يادگيرنده براي نظريه بنگاه کارآفرين .٧نمودار 
 

بـا توجـه بـه وجـوه اشـتراک و افتراق استخراج شده از مفاهيم و برساخته هاي دو نظريه                     
هاي آگاهانه مبتني   ، قضاياي پژوهشي زير براي ارايه پيش بيني         )٧(نمـودار شـماره     براسـاس   

 : دبر چارچوب هاي نظري درباره پيوند زدن دو نظريه به شرح زير ارايه مي شون

 : يادگيري تک حلقه اي و دو حلقه اي. ١
 هـر چه بيش تر بنگاه هاي کارآفرين در يادگيري شناختي منبعث از به كارگيري                :١قضـيه   

له کشـف فرصت ها بيش تر       يادگـيري دو حلقـه اي درگـير شـوند، اثربخشـي آن هـا در مـرح                 
خواهـد بـود، از سوي ديگر هر چه بيش تر بنگاه هاي کارآفرين در يادگيري شناختي منبعث           
از بـه كارگـيري يادگـيري تـک حلقـه اي درگـير شـوند، اثربخشـي آن هـا در مرحله کشف                        

 . فرصت ها کم تر خواهد شد

 
 اکتشاف فرصت ها 

 
 ارزيابي فرصت ها 

بهره برداري از 
فرصت ها براساس 
 خلاقيت و نوآوري

ارزش هاي الگوي نوع
 دوم

استراتژي ها و 
اي الگوي راه كاره

 نوع دوم

 
نتايج الگوي نوع دوم

) رفتاري-يادگيري (

 
خلق الگوي جديد 

 –نتايج يادگيري 
رفتاري الگوي اول 

استراتژي ها و 
راه كارهاي الگوي 

 نوع اول 

ارزش هاي الگوي نوع
 اول 

- - - 

الگوي کاربردي نوع
اول نظريه سازمان 

 يادگيرنده    

يند کارآفريني فرا
 بنگاهي

الگوي کاربردي نوع
دوم نظريه سازمان 

 يادگيرنده 

 
+ + + 

- 

 پ
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 : استراتژي ها و راه كارها. ٢
ي مربوط به الگوهاي کاربردي اول و دوم قضيه         يكارهاي اجرا بـا توجـه به استراتژي ها و راه          

 :زير مطرح مي شود

بـنگاه هـاي کارآفرين هر چه بيش تر در استراتژي ها و راه كارهاي اجرايي منبعث از                : ۲قضـيه   
ــردي دوم درگــير شــوند، اثربخشــي آن هــا در مــرحله ارزيابــي فرصــت هــاي    الگــوي کارب

وي ديگـر هر چه بيش تر در استراتژي ها و راه كارهاي     کارآفرينـي افـزايش مـي يـابد و از س ـ          
اجرايـي منبعـث از الگـوي کاربـردي اول درگـير شـوند، اثربخشي آن ها در مرحله ارزيابي                    

 . فرصت هاي کارآفريني کاهش مي يابد

 : نتايج قلمرو رفتاري و يادگيري. ٣
م قضيه زير مطرح    بـا توجـه بـه نـتايج قلمـرو رفـتاري و يادگيري الگوي کاربردي اول و دو                  

 : مي شود

بنگاه هاي کارآفرين هر چه بيش تر دست آوردها و نتايج رفتاري يادگيري منبعث از              : ۳قضيه  
الگـوي کاربـردي نـوع دوم را بـه كارگيرند و اهميت قائل شوند، اثربخشي آن ها در مراحل                    

 هر چه بيش تر     اکتشاف، ارزيابي و بهره برداري از فرصت ها افزايش مي يابد و از سوي ديگر              
دسـت آوردها و نتايج رفتاري يادگيري منبعث از الگوي کاربردي نوع اول را به كار گيرند                 
و اهميــت قــائل شــوند، اثربخشــي آن هــا در مــراحل اکتشــاف، ارزيابــي و بهــره بــرداري از   

 . فرصت ها کاهش مي يابد
اياني دو تفکر   نظر مي رسد که براساس همپ     ه  بـا توجـه بـه قضـاياي پژوهشـي زيـر، اولاً ب ـ             

فريـن و سـازمان يادگـيرنده از منظر خلق          آسيسـتمي دسـت آوردهـاي دو نظـريه بـنگاه کار           
الگوهـاي جديـد دو نـام بـراي يـک موضـوع هستند و هم چنين نظريه سازمان يادگيرنده از                     
زاويـه يادگـيري تـک حلقـه اي، الگـو کاربـردي نوع اول با نظريه بنگاه کارآفرين متفاوت                    

 . است
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