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Abstract 

Purpose: In modern organizations, where survival and growth depend heavily on agility and the ability to 

respond to rapid changes in the external environment, facilitating an efficient learning process and integrating it 

into the daily operations of employees has emerged as one of the primary challenges for leaders. Traditional 

formal training processes, which once formed the backbone of organizational learning, have proven to be 

inadequate in addressing the dynamic and fast-paced nature of contemporary business environments. As such, 

there has been a growing emphasis on fostering informal learning environments where social interactions among 

employees play a pivotal role in facilitating knowledge sharing and skill development. This shift has underscored 

the need for more innovative and flexible approaches to organizational learning. This research aims to explore 

the structure of the organizational learning network and identify the factors that influence its formation, 

specifically within the context of the Khorasan Regional Electric Company. The study seeks to provide a 

comprehensive understanding of how the company’s organizational learning network operates, who the key 

players are, and what factors contribute to the creation and evolution of this network. 

Methodology: To achieve this, the research adopts a quantitative approach, utilizing social network analysis 

(SNA) as the primary methodological tool. Social network analysis is an effective way to map and examine the 

relationships and interactions within a group or organization, allowing for a detailed understanding of how 

knowledge flows and how learning occurs within a network of individuals. The structure of the organizational 

learning network was analyzed using descriptive social network analysis indicators. These indicators provided 

valuable insights into the overall connectivity within the network and helped in identifying the positions of 

different individuals within the system. The research focused on a sample of 327 employees from the Khorasan 

Regional Electric Company, including both experts and managers, as the study’s population. To collect data on 

the relational aspects of the organizational learning network, a specialized social network analysis questionnaire 

was developed. The data collected through this questionnaire provided a rich source of information for 

understanding the nature and scope of the organizational learning network. For data analysis, VOSviewer 

software was employed, which enabled the visualization of the network structure and the identification of key 

nodes and relationships. In addition, a broad range of statistical indicators specific to social network analysis 

were used to assess the strength, density, and cohesion of the learning network. 

Findings: The results of the analysis revealed several key findings regarding the organizational learning network 

of the Khorasan Regional Electric Company. Firstly, the overall structure of the learning network was found to 

be fragmented, with a notable lack of cohesion. This suggests that the network is not well-integrated and that 

many employees are operating in relative isolation, without strong ties to other members of the organization. A 

significant proportion of the actors within the network were positioned on the periphery, meaning they are not 

actively contributing to the knowledge exchange but instead are primarily consumers of the knowledge that is 
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shared within the organization. This could indicate that many employees are not fully engaged in collaborative 

learning processes or that there are barriers preventing them from actively participating in knowledge-sharing 

activities. Secondly, the analysis of the factors influencing the formation of the organizational learning network 

revealed several important variables. It was found that similarities in terms of assistantship, gender, education, 

and work experience played a significant role in determining the structure of the learning network. These factors 

appear to influence the likelihood of individuals forming connections and engaging in knowledge-sharing 

activities with one another. For instance, employees with similar educational backgrounds or professional 

experiences may be more inclined to collaborate and share knowledge, thereby reinforcing the cohesion of the 

network. Gender and assistantship (or hierarchical status) also seemed to affect the formation of connections 

within the network, suggesting that social and organizational dynamics are important factors in shaping the 

learning environment. However, one of the more surprising findings of the study was that organizational 

training, particularly the traditional and formal methods that have been commonly used, did not have a 

significant impact on the formation of the organizational learning network. This suggests that formal training 

programs may not be the most effective way to foster a learning-oriented culture within the organization. 

Instead, it highlights the importance of informal learning mechanisms, such as social interactions and 

collaborative work, in shaping the organizational learning network. 

Research limitations/implications: Sample Size and Generalizability: The study was conducted within a single 

organization (the Regional Electric Company of Khorasan) with a sample of 327 employees. This may limit the 

generalizability of the findings to other organizations or industries with different structures, cultures, or sizes. 

Methodological Constraints: While the study used social network analysis (SNA) and software like VOSviewer 

to analyze relational data, this method might not capture all the nuances of informal learning processes or the 

complexity of human interactions. Other qualitative approaches, such as interviews or case studies, could 

complement the findings and provide deeper insights into individual behaviors and motivations. 

Cross-sectional Nature: The research was cross-sectional, meaning it captures a snapshot of the network at a 

single point in time. Longitudinal studies would help in understanding how the network evolves over time and 

how learning dynamics change with organizational development. Exclusion of Informal Learning: Although the 

study focuses on formal structures, informal learning interactions, which are often crucial in organizational 

knowledge exchange, were not explored in detail. Future research could look at how informal, non-structured 

interactions contribute to the overall learning network. Limited Factors Analyzed: The study identified certain 

variables like gender, education, and work experience as significant factors influencing the learning network. 

However, there may be other factors (e.g., leadership style, organizational culture, and external influences) 

that were not included but could play a role in shaping the learning environment. Implications for Practice: 

Despite the limitations, the findings suggest that organizations need to focus on fostering interdepartmental 

communication, knowledge-sharing cultures, and communities of practice to enhance organizational learning. 

These steps could address the fragmentation observed in the learning network and promote more effective 

knowledge dissemination. Impact of Training Programs: The lack of significant impact from traditional 

training programs suggests a need for more innovative, informal, and social-based learning interventions. 

Organizations might consider shifting from formal training to more collaborative, peer-driven learning 

initiatives that align better with the networked structure of modern work environments. 

Practical implications: Based on the findings, the study recommends several strategies for enhancing the 

organizational learning network and improving knowledge-sharing practices within the Khorasan Regional Electric 

Company. One key recommendation is that organizational leaders should focus on strengthening interdepartmental 

communications. By encouraging collaboration between different departments and fostering cross-functional 

relationships, the organization can create a more cohesive and integrated learning network. Additionally, promoting 

a culture of knowledge sharing is essential for ensuring that employees feel comfortable sharing their expertise and 

learning from one another. The creation and development of professional working communities, such as committees 

and specialized working groups, is another critical step in enhancing the organizational learning network. These 

communities can serve as platforms for knowledge exchange, allowing employees with similar interests or expertise 

to collaborate on projects and share best practices. Furthermore, it is important to establish connections between 

learning facilitators and other actors within the organization. Learning facilitators, who play a central role in 

guiding and supporting the learning process, should be positioned as key connectors within the network to help 

bridge gaps and promote collaboration among employees.  Ultimately, fostering a more dynamic and 
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interconnected organizational learning network requires a shift away from traditional, formal training methods 

and towards more flexible and interactive learning processes. By prioritizing social interactions, encouraging 

knowledge sharing, and creating supportive learning environments, organizations can enhance their capacity for 

continuous learning and adaptation, which is essential for thriving in an increasingly complex and competitive 

business landscape. In conclusion, the findings of this research underline the importance of adopting innovative 

approaches to organizational learning that go beyond formal training. By focusing on the social fabric of the 

organization and supporting collaborative learning, organizations can build more resilient and agile teams capable 

of navigating the challenges of the modern business environment. The results suggest that the key to fostering a 

more effective organizational learning network lies in promoting social interactions, knowledge exchange, and 

professional collaboration, which can ultimately lead to improved performance and growth. 

Originality/value: This research is highly original as it analyzes the organizational learning 

network within a specific company (Khorasan Regional Electric Company) and addresses the 

challenges and opportunities of learning in modern work environments, which are influenced by 

rapid changes and the need for agility. By utilizing Social Network Analysis (SNA) and 

specialized software like VOSviewer, the study provides a deep understanding of the structure and 

dynamics of organizational learning and identifies the factors influencing the formation of this 

network. The value of this study lies in its demonstration of the importance of informal learning 

through social interactions among employees, highlighting that formal training alone cannot 

create a dynamic and integrated learning environment. The findings suggest that organizational 

leaders should focus on strengthening interdepartmental communications, fostering a culture of 

knowledge sharing, and creating professional working communities to enhance organizational 

learning and team adaptability. These insights provide practical recommendations for 

organizations looking to enhance their learning capabilities and adaptability, making the study 

highly valuable for organizations aiming to improve their learning processes 

Keywords:  Social Network Analysis Method, Social Network, Learning Network, Khorasan Regional Electric Company, 

Organizational Learning 
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 )اصیل( مقاله 

توصیف شبکه یادگیری سازمانی و تبیین عوامل موثر بر شکل گیری آن با استفاده  
 از روش تحلیل شبکه  )مورد مطالعه: شرکت برق منطقه ای خراسان( 1

 3بهمنی   دخت   نوغانی   محسن   2* قلی زاده   رضوان حسین   1زهرا غفاریان سخن ور 

   miss.z.ghafarian@gmail.com mail:-E       .رانیا  مشهد،  مشهد،  یفردوس دانشگاه ، یشناس روان و یتیترب علوم دانشکده ، مدیریت آموزشی  یدکتر یدانشجو. 1

 rhgholizadeh@um.ac.irmail: -E .رانیا   مشهد،  مشهد،  یفردوس دانشگاه ، یشناس روان و یت یترب علوم دانشکده ، و توسعه منابع انسانی یآموزش تیریمد گروه  ار، یدانش .2

 noghani@um.ac.irmail: -E   .رانیا  مشهد،  مشهد،  یفردوس  دانشگاه ، یانسان علوم و اتیادب دانشکده ، یاجتماع علوم  گروه  استاد، . 3

 1404 نیفرورد 01:  ؛ تاریخ انتشار1404 فروردین 01؛ تاریخ پذیرش: 1403 دی 06؛ تاریخ بازنگری: 1403 آبان 04  تاریخ دریافت:

 

   چکیده

  ی ها تیآن با فعال  وند یو پ  یریادگی  ندیفرآ  لیدارد، تسه  یبستگ  یطیمح  راتییانطباق با تغ  ییو توانا  یها به چابکمعاصر که بقا و رشد آن  یهادر سازمان   هدف: 

  ی کارکنان برا   یتماعو ضرورت توجه به تعاملات اج  یآموزش رسم  یندهایفرآ  یشده است. عدم اثربخش  لیرهبران تبد  یبرا  یاساس  یروزمره کارکنان به چالش

 یی و شناسا  یسازمان  یریادگیساختار شبکه    ن ییتب  درصددپژوهش    ن ی. اکندیم  تیرا تقو  یسازمان  یریادگی  نهینوآورانه در زم  ی کردهایبه رو   ازین  ،یریادگی  لیتسه

 . خراسان است یاآن در شرکت برق منطقه یریگعوامل مؤثر بر شکل 

های روشمند تحلیل شبکه اجتماعی در جایگاه روش پژوهش ساختار کلی شبکه  به کارگیری شاخص   در این پژوهش با اتخاذ رویکردی کمی و   پژوهش:   روش

از   پژوهش متشکل  این  در  آماری  تبیین شد. جامعه  آن  در  و موقعیت کنشگران  احصا  اجتماعی  مبنای شاخص های توصیفی تحلیل شبکه  بر  از    327یادگیری 
نامه تحلیل شبکه اجتماعی انجام شد. در  ای دراین جامعه با استفاده ازپرسشهای رابطهباشد. گردآوری دادهکارشناسان و مدیران شرکت برق منطقه ای خراسان می

 های آماری تحلیل شبکه اجتماعی استفاده شد. ای از شاخصای و طیف گستردههای رابطه برای تحلیل داده VOSviewerاین پژوهش از نرم افزار 

های پیرامونی باشد. درصد زیادی از کنشگران در موقعیتای خراسان پراکنده و از انسجام کافی برخوردار نمییادگیری سازمانی شرکت برق منطقهشبکه    : هاافتهی

کنند. همچنین نتایج حاکی از تحلیل عوامل موثر نشان داد که  همسانی معاونت، این شبکه قرار دارند و در جایگاه مصرف کنندگان دانش موجود ایفای نقش می

های آموزشجنسیت، تحصیلات و سابقه کاری کنشگران از متغیرهای مهم در شکل گیری شبکه یادگیری سازمانی به شمار می آیند، این در حالی است که اثر  

 سازمانی معنی دار نمی باشد شود، در شکل گیری شبکه یادگیری ها برنامه ریزی و اجرا میهای مرسوم در سازمانسازمانی که با شیوه 

 یابد. ای از تعاملات میان کارکنان شکل گرفته و توسعه مییادگیری فرآیندی اجتماعی و پویا است که در شبکه  : یریگجه ینت

 پویایی، به درک عمیقی از ساختار و  VOSviewer افزارهای تخصصی مانندو نرم (SNA) با استفاده از تحلیل شبکه اجتماعی  پژوهشاین    ارزش: /اصالت

سازی   در این است که با شفاف   پژوهشپرداخته است. ارزش این   یادگیری سازمانی  گیری  شبکهیادگیری سازمانی دست یافته و به شناسایی عوامل مؤثر در شکل 

توانند محیطی یادگیری پویا های رسمی به تنهایی نمیدهد که آموزش گذارد و نشان میرا به نمایش می  شبکه ایتعاملات اجتماعی بین کارکنان، اهمیت یادگیری  

ای، توسعه فرهنگ اشتراک دانش و ایجاد اجتماعات  حوزه کند که با تقویت ارتباطات میان ها توصیه می به مدیران سازمان  پژوهش و یکپارچه ایجاد کنند. نتایج این  

 مانی کمک کنند.  های یادگیری سازای، به ارتقای توانایی کاری حرفه 

 شبکه اجتماعی، شبکه یادگیری، شرکت برق منطقه ای خراسان،  یادگیری سازمانی  ،یاجتماع   شبکه ل یتحل روش: هادواژه یکل
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 ه مقدمه و بیان مسئل

  رات ییتغ  نیاست. ا  یطیبا تحولات مح  یها در انطباق و سازگارآن   یی، به شدت وابسته به تواناکنونی    متغیر  و   دهی چیپ  یا یها در دنسازمان   اتیتداوم ح

خود را    یندها یساختارها و فرآ  ها،طور مداوم رفتارتا به  کندیها را وادار ماست، سازمان   یو رقابت  یآور فن  ،یاقتصاد  ،یاز تحولات اجتماع  یکه ناش

سازمان در    ییتوانا  یبه معنا  یسازمان  ی ریادگیاست.    یسازمان  یریادگی  ،یانطباق و سازگار   نیتحقق ا  یابزارها برا   نیتریدیاز کل  یکیروز کنند.  به

(.  OECD, 2023)  کندی م  فایا  یطیمح  دهیچیپ  یهادر پاسخ به چالش   یاتیح   یو بهبود مستمر است و نقش  رییتغ  یدانش برا   یریکارگو به   خلقکسب،  

در درون سازمان شکل    ی او شبکه   یجمع   تیفعال  کیعنوان  بلکه به   ،یفرد  ندیفرآ  کیعنوان  نه تنها به   یسازمان  ی ریادگیکه    دهندی ها نشان مپژوهش 

 ,Argot & Miron-Spektorممکن است )  یگروه  ییفزااارتباطات و هم  تی کارکنان، شفاف  انی م  یتعاملات اجتماع  قیامر تنها از طر  نیو ا  ردیگیم

برعکس، مانع آن    ایکرده    لیرا تسه  یر یادگی  یندهایفرآ  تواندی است که م  یعوامل  ییشناسا  ،یسازمان  یریادگی  نهیچالش در زم  نیترمهم   (.2011

شناخته شده است.    یریادگی بر  رگذاریعوامل تأث نیتراز مهم  یکیعنوان موجود در آن به یاجتماع  یهاو شبکه   یراستا، ساختار سازمان نیشوند. در ا

مؤثر باشد.    راتییتغ  رشیحل مشکلات و پذ  ات،یدانش و تجرب  بر نحوه اشتراک   میطور مستقبه  تواندیم  یسازمان  ی هادر درون شبکه  یاجتماع  عاملاتت

روابط    بهترو درک    یر یادگی  یهاپنهان شبکه  یکشف ساختارها  یبرا  ییهافرصت  ،یقاتیابزار تحق  کیعنوان  به  ی شبکه اجتماع  ل یتحل  نه،یزم  نیدر ا

  ی ار یحال، بس  نیبا ا  (.Hacker, Bernsmann & Riemer, 2017; Carter, DeChurch, Braun & Contractor, 2015)  آوردی ها فراهم مافراد و گروه   انیم

طور کامل  معمولاً به  یرسم  یآموزش  یهارو هستند. برنامه روبه   یجد  یهاخود با چالش   یآموزش  یهابرنامه   یو اجرا   یها همچنان در طراحاز سازمان 

  دهد، ی را کاهش م  یآموزش  یهابرنامه   یها نه تنها اثربخشضعف   نی. استندین  یطیمح عیها و تحول سرسازمان   یواقع  یازها یبه ن  ییقادر به پاسخگو

  ، ی ر یادگیآموزش به    یسنت  میاز پارادا  رییراستا، تغ  نی(. در اOECD, 2023)  شودیم  زین  یواقع  یایدن  راتییبلکه موجب عدم انطباق مناسب با تغ

 (.  Senge et al., 2021ها مطرح شده است )چالش   نیا  یبرا  یحلعنوان راه به

  ژه یوبه  ابد،ییم  انیکارکنان جر  یاز روابط و تعاملات اجتماع  یاکه در شابکه  یساازمانو مساتمر درون  یجمع  ندیفرآ  کیعنوان  به  یساازمان  یریادگی

  یازها یدر پاساخ به ن  ییهاها با چالشاز ساازمان  یاری. بسا کندیم  فایا  یطیمح  عیسار  راتییدر انطباق با تغ  یاتیح  یمانند برق، نقشا  ییهادر صانعت

  ییو پاسخگو  داریپا  یانرژ نیدر صنعت برق که به تأم  شتریمسالله ب  نی. اساتندین  هانقادر به حل آ  یرسام  یهاخود مواجه هساتند که برنامه  یآموزشا 

در شارکت    یساازمان  یریادگی  یهاشابکه لیاساا ، پژوهش حاضار با هدت تحل  نی. بر اشاودیتر موابساته اسات، حساا   انیروزافزون مشاتر  یازهایبه ن

ساازمان اسات.صانعت    یوربهره  یو ارتقا  یآموزشا   یندهایها، به دنبال بهبود فرآشابکه  نیعوامل مؤثر بر توساعه ا  ییخراساان و شاناساا  یابرق منطقه

اسات. با توجه    یو توساعه منابع انساان  یآموزشا   یهادر برنامه نیادیبن  یتحول  ازمندیکشاور، ن  داریپا  یانرژ  نیدر تأم  یاتیاز ارکان ح  یکیعنوان  برق به

  ع یسار حولاتشاده و با ت  یطراح  یطور مؤثربه  یساازمان  یریادگی  یندهایاسات که فرآ  یصانعت، ضارور  نیدر ا  یبه نوآور  ازیو ن راتییبه سارعت تغ

مؤثر و    یاجتماع  یبه کشاف سااختارها  تواندیدر صانعت برق م  یساازمان  یریادگی  یهاشابکه  لیشاناخت و تحل  ان،یم  نیدر اد.  همگام شاون  یطیمح

خراسااان و    یادر شاارکت برق منطقه  یسااازمان  یریادگیشاابکه   یساااختار کل نییپژوهش با هدت تب  نیا  .کمک کند  یآموزشاا   یندهایبهبود فرآ

  ن یدر ا  یو توساعه منابع انساان  یساازمان  یریادگی  یندهایدر بهبود فرآ  یگام اسااسا   کیعنوان  و توساعه آن، به  یریگعوامل مؤثر بر شاکل  ییشاناساا

کارکنان    انیاز نحوه تعاملات م  یبه درک بهتر  ،یشبکه اجتماع  لیتحل  کردیتا با استفاده از رو  اردمطالعه تلاش د  نی. اردیگیصورت م  ،یاتیصنعت ح

  ی و توساعه منابع انساان  یآموزشا   یهابرنامه  یبهبود اثربخشا   یبرا  ییراهکارها  ت،یو در نها  ابدیدر ساازمان دسات    یریادگی  یندهایها بر فرآآن ریو تأث

  ن ی. امی باشادخراساان    یادر شارکت برق منطقه  یساازمان  یریادگیسااختار شابکه   لیو تحل  ییپژوهش، شاناساا  نیا یمسالله اصال  ن،یبنابرا ارائه کند.

خراساان چگونه اسات و نقش کنشاگران    یاشارکت برق منطقه  یساازمان  یریادگیشابکه   یکل  سااختار :اسات  یدیدنبال پاساخ به دو ساؤال کلمطالعه به

 خراسان کدامند؟  یادر شرکت برق منطقه  یریادگیو توسعه شبکه    یریگمؤثر بر شکل  عوامل و ست؟یشبکه چ  نیدر ا

   ادبیات نظری

   یادگیری شبکه ای: در پیوند یادگیری سازمانی و رویکرد تحلیل شبکه

اهمیت سااختار ساازمانی در یادگیری کارکنان، بسایاری از پژوهشاگران به بررسای شاکل سااختاری موثر بر فرآیند یادگیری پرداختند.  با آشاکار شادن  

های  ای اسات که ضامن پیوند با شابکهتعاملات اجتماعی در ساازمان، محرک یادگیری اسات و یادگیری فرآیندی رابطه شاواهد حاکی از آن اسات که

های سازمانی از جمله یادگیری سازمانی مورد توجه  شاود. لذا، ساختارهای اجتماعی غیررسمی در شکل گیری پدیدهغیررسامی در ساازمان محقق می

یادگیری، فهم این واقعیت    (. دیدگاه شابکه بهBalkundi, Wang & Kishore, 2019; Siciliano, 2017; Huning, Bryant & Holt, 2015قرار گرفت )

دهند  گیرند و تعاملات مبتنی بر یادگیری را ایجاد و در طول زمان توساعه میکه چگونه با هدت یادگیری کنار یکدیگر قرار میهای شاباسات که گره

(Stewart, 2015اتخاذ چنین رویکردی به یادگیری آن را از مقوله .)های بالادستی  های آموزشی ابلاغ شده از سازمانای رسمی و محدود به آیین نامه
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دهد. بدیهی اساات  جدا کرده، و موضااوی یادگیری را به عنوان یک کنش اجتماعی در بطن سااازمان و در روابط روزمره کارکنان مورد توجه قرار می

 طلبد.ای میچنین نگاهی به پدیده یادگیری رویکردهای نظری و ابزارهای سنجش و پژوهش ویژه

این نظریه، جهان از کنشگرانی    براسا    .کشد تصویر می ها را به شیوه یادگیری افراد در شبکه توصیف روشنی از  از دیدگاه نظری،    1نظریه شبکه کنشگر 

واسطه روابط پویایی که در یک بازه زمانی  . بنابراین شبکه یادگیری به خورند می  یکدیگر پیوند   هب تعاملاتی پویا  تشکیل شده است که از طریق برقراری  

افتد. بر این اسا  از نگاه این نظریه  در ارتباط میان کنشگر با سایر کنشگران اتفاق می   گیرد و یادگیری شود، شکل می مشخص میان کنشگران برقرار می 

( با طرح  Siemens, 2006)   (. Vohra & Tomas, 2016;Warlick, 2009; Latour, 2005)   ت یادگیری اس معادل با  سازی  ایجاد فرصت برای شبکه   فرآیند 

ای  کند که ارتباطات میان اعضای یک گروه، منجر به ایجاد شبکه داند و استنباط می پیوندگرایی یادگیری را فرآیندی مبتنی بر فعالیت گروهی می نظریه  

افتدکه  آموزند در نتیجه تجربه یادگیری زمانی اتفاق می گیری و انتخاب راه حل می جو و تصمیم و هایی نظیر کاوش، پر  شود که کنشگران با فعالیت می 

ای از کنشگران متفاوت است که  آورد بنابراین یادگیری فرآیند ایجاد شبکه یادگیرنده به طور فعال دانشی را برای حل مسلله مورد نظر خود به دست می 

(. در این نگاه، سازمان  Siemens,2006ها منجر به دستیابی به منابع دانشی مورد نیاز یادگیرنده خواهد شد ) ای دارند ، که پیوند با آن دانش و تخصص ویژه 

این تجربیات  به یک اکولوژی یادگیری تبدیل می شود که  تجربیاتی متناسب با نیازهای یادگیرندگان در اختیار آنان قرار خواهد داد. کلید دستیابی به 

سوال اساسی این است کدامین پاردایم  در پیوندهایی مرتبط، جاری و مناسب با این اکولوژی و جایگزین کردن دانش قدیمی با دانش جدید است. حال  

 های یادگیری سازمانی شود؟. تواند منجر به کشف، توصیف و تببین شبکه و روش پژوهشی می 

های پیشانهادی آن مبتنی بر تلوری متمایز و  روش  شاود، چراکه بنیانهای اجتماعی به عنوان پارادایمی مساتقل قلمداد میتحلیل شابکه در پژوهش

  ها و برازشای را نیز برای جمع آوری، تحلیل دادهها و فنون ویژهباشاد که بر اساا  آن تکنیکشاناختی خاصای میمفروضاات هساتی شاناختی و روش

های اجتماعی با فراهم آوردن  از آنجاکه تحلیل شاابکه  (Scott & Corrington, 2011)کند. همچنین براسااا  دیدگاه  های نظری پیشاانهاد میمدل

ها فراهم  های رفتار اجتماعی، ساازماندهی و تجزیه و تحلیل این دادههای اجتماعی را از طریق انتخاب دادهمسایری که مفهوم ساازی و تحلیل پدیده

طریق  های اجتماعی را از  توان گفت تحلیل شاابکه اجتماعی یک پارادایم ساااختارگرایانه اساات که پدیدهآورد، یک پارادایم اساات. بنابراین  میمی

کند. در این پارادایم موضاوی سااختار در روابط اجتماعی به یک سااختار روابط میان کنشاگران مفهوم ساازی کرده و تشاابهات سااختاری را بررسای می

و    های ایجاد شااده توسااط روابط مختلفهای متقابلی که الگوشااود که به بررساای مسااائل ناشاای از وابسااتگیمند تبدیل میسااازمان یا الگوی نظام

ای از رویکردهای  دهد بر این اساا  تحلیل شابکه اجتماعی به عنوان یک پارادایم سااختاری، مجموعهها را مورد بررسای قرار میپیامدهای رفتاری آن

ویا و مولد  ها وخصااوصاایات پدهد که با تاکید بر ویژگیهای اجتماعی در اختیار پژوهشااگران قرار مینظری و عملیاتی را برای تجزیه و تحلیل پدیده

شااود. چنین تحلیلی متمرکز بر الگوهای  ترین واحد تحلیل برای توصاایف، تحلیل و تبیین واقعیت اجتماعی تبدیل میروابط اجتماعی به مثابه مهم

گرفت که توان چنین نتیجه  رفتاری کنشاگران در ساطخ خرد و پیامدهای رفتاری آنان در ساطخ کلان خواهد بود.  بر اساا  آنچه شارح داده شاد می

گیری، بساط و پیامدهای آن در ساطوح خرد،  ای پایه حیات اجتماعی اسات که برای تبیین  ساازوکار شاکلهای رابطهدر تحلیل شابکه اجتماعی، داده

 اند.  ای از رویکردهای نظری در جامعه شناسی به آن پرداختهمیانه و کلان، طیف گسترده

 ش  پیشینه پژوه

 . ( نشان داده شده است1های مرتبط با موضوی حاضر صورت گرفته است که خلاصه ای از آن در جدول )پژوهشدر این بخش مروری بر  
 پژوهش  پیشینه .1 جدول

 ردیف 
  نویسنده/ نویسندگان )سال 

 ( پژوهش
 پژوهش  با   مرتبط جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش 

1 Argot (2013) 
انتقال  یادگیری سازمانی: ایجاد، حفظ و 

 دانش 

های اجتماعی ابزار اصلی یادگیری سازمانی هستند و افراد  شبکه

تری برای یادگیری  ها شانس بیشبا پیوستن به این شبکه

 خواهند داشت. 

2 Borgatti, Everett & 

Johnson (2013) 
 های اجتماعی تحلیل شبکه

های  ترین شاخصهای فردی کنشگران، از مهمساختار و موقعیت

 تحلیل شبکه یادگیری هستند. 

3 Pentland (2013) های سازمانی فیزیک اجتماعی شبکه 
های اندازه و تراکم منجر به افزایش  افزایش میزان شاخص

 شود.یادگیری می 

 
1 Actor-Network Theory 
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 پژوهش  پیشینه .1 جدول

 ردیف 
  نویسنده/ نویسندگان )سال 

 ( پژوهش
 پژوهش  با   مرتبط جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش 

4 HagiZadeh& Sardari  

(2018) 

تأثیر مدیریت دانش بر بهبود عملکرد نوآورانه  

یادگیری سازمانی با تأکید بر نقش میانجی 

 سازمانی 

شود و بهبود اشتراک  های مشترک ساخته مییادگیری از تجربه

 دانش بر یادگیری سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد. 

5 Ghanbari, Afzali& 

Rahmani (2019) 

تحلیل رابطه علی بین اشتراک دانش و  

یادگیری سازمانی )مطالعه موردی: مدار   

 همدان(  2منطقه 

تعاملات مبتنی برتسهیم دانش بر یادگیری سازمانی تاثیر مثبت  

 و معناداری دارد.

6 
Ghafari, Shayani, 

Ahang, Rayesi& 

Shahiki (2019) 

تأثیر رهبری کوانتومی بر یادگیری سازمانی 

با نقش میانجی اشتراک دانش )مطالعه  

موردی: معلمان و مدیران مدار  متوسطه  

 زاهدان(  1در منطقه 

تعاملات مبتنی بر اشتراک دانش بر ارتقاء سطخ یادگیری در  

 سازمان موثر است. 

7 Froehlich, Waes& 

Schäfer (2020) 

ای: پیوند رویکردهای کمی و کیفی شبکه

های  مروری بر تحلیل شبکه اجتماعی با روش

 ترکیبی در تحقیقات آموزشی 

اشتراک گذاری دانش  های به  شناسایی الگوهای تعاملی و شیوه

 بر یادگیری اثر مثبت و معناداری دارد.

8 
McLeod, Vaughan, 

Edwards& Moital  

(2022) 

های باز اشتراک دانش و نوآوری در شبکه

 وکارهای گردشگری کسب

شاخص های ساختاری تحلیل شبکه اجتماعی در این پژوهش  

 گرفت برای سنجش رفتارهای اشتراک دانش مورد استفاده قرار 

  شناسی پژوهشروش 

رود با تعیین موقعیت افراد )به عنوان واحد های تحلیل پژوهش( به توصایف سااختار شابکه  بر مبنای ساوالات مطرح شاده، از این پژوهش انتظار می

عوامل موثر بر شکل گیری این شبکه را  ای خراساان برردازد و با اتکاء به ساختار این شبکه و موقعیت کنشگران  یادگیری ساازمانی شارکت برق منطقه

ای و تحلیل های کمی اسات. روشای که در این پژوهش و ذیل رویکرد  های رابطهتبیین نماید. پاساخ به ساوالات این پژوهش مساتلزم دساتیابی به داده

ای روابطی اسات که بر اساا   باشاد. در این پژوهش مقصاود از شابکه یادگیری، شابکهمی  1کمی به کار گرفته شاده اسات، تحلیل شابکه اجتماعی

آید. بر این  گیرد، پدید میصاورت می  پژوهش لیتحل  یعنوان واحدها  بهای خراساان  تعاملاتی که به قصاد آموختن میان کارکنان شارکت برق منطقه

از این روی، برای تعیین جهت و  باشااند.  اسااا  واحد تحلیل روابط در این پژوهش کارکنان سااازمان )فرد( به عنوان کنشااگران شاابکه یادگیری می

  سااختار  فیتوصا   ای میان هر جفت از کنشاگران این شابکه گردآوری شاد.  با توجه به هدت این پژوهش مبنی برهای رابطهشادت روابط مذکور داده

پژوهشاگر    یبرا  ،یریادگیسااختار کامل شابکه    یتا امکان بررسا ی، پیوندهای میان تمامی کنشاگران مورد بررسای قرار گرفت  ساازمان  یریادگی  شابکه

معاونت    پنجنفر بودند و در   (327)که در زمان انجام پژوهش    خراساان  یامنطقه  برق  شارکت  کارشاناساان  و  رانیمد  یتمام  اساا   نیبرا  فراهم شاود.  

شبکه را     نیا  یمرزها  بهره برداری، برنامه ریزی و تحقیقات، طرح و توسعه، هماهنگی، منابع انسانی، مالی و پشتیبانی و حوزه مدیریت حضور داشتند

در این پژوهش روابط یادگیری میان یک جفت کنشاگر در ساطخ غیر جهت دار  .  شادند  پژوهش  ندیفرآ  وارد  ،نظربه عنوان نمونه مورد  داده و  لیتشاک

ای حول محور این ساوال اسااسای که به ای با تدوین پرساشانامههای رابطه)دوساویه( و غیرمقدار دار)غیر وزنی(سانجیده شاد. برای جمع آوری داده

  ن یا  یهامولفه ها را مورد پر  و جو قرار دادیم.کنید، به ساااراغ افراد رفته و روابط مبتنی بر یادگیری آنمنظور یادگیری به چه کسااای مراجعه می

  ی ارتباط افراد با اشاخاصا   زانیمو    اسات  شاده  یطراح  «یزی»چه چ  «،ی»چگونگ  «،یی»چرا ؟«،یکسا   »چه  یریادگیمنبع    چهار  یمبنا  برپرساشانامه  

 .   گرفت  قرارهستند، مورد توجه    یتجربه و تخصص سازمان  دانش،  نهیزم  درمنابع چهارگانه    نیا  یکه دارا

در سااختار کلی شابکه یادگیری شارکت برق منطقه ای خراساان    کنشاگران  تیموقع  فیتوصا  به  نخسات  پژوهش،  نیا  ربر اساا  آنچه شارح داده شاد د  

با اساتفاده از مجموعه شااخص های توصایفی تحلیل شابکه اجتماعی و توصایف برخی از خصاوصایات گره های شابکه پرداخته شاد. سارس به برای  

( طیفی از شااخص های مرکزیت گره ها را به دسات آورده و شااخص  Chang et al., 2017تعیین موقعیت کنشاگران در شابکه یادگیری به پیروی  از )

های اسااتنباطی و برآورد یک مدل  های مرکزیت تعیین شااد. ساارس، به منظور تبیین عوامل موثر بر شااکل گیری شاابکه، از تکنیک تحلیل داده

 VOSviewer افزاراز نرم  یارابطه  یهاداده  لیتحل  و هیتجز  منظور  بهپژوهش،    نیدر ااسااتفاده شااد.   2گرات تصااادفیی از نوی مدل نمایی اشاابکه

 
1 Social Network Analysis 
2 Exponential Random Graph Model (ERGM) 
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  و   اساتخرا   ندیفرآ  متنوی،  امکانات  ارائه  با که  اسات  یارابطه  یهاداده لیتحل  و هیتجز  نهیزم  در قدرتمند  و  شارفتهیپ  یابزار  رافزانرم  نیشاد. ا  اساتفاده

 .  سازدیم  ممکن  را  یا  بطهرا  یهاداده  در  پنهان  یالگوها  یبررس

   ی پژوهشهایافته 

نفر از    (327)این شابکه مشاتمل بر    شاودیمکه ملاحظه    طورهمانی سااختاری شابکه یادگیری ساازمانی توصایف شاده اسات.  هایژگیو،  (2)  در جدول

ی یادگیری  هاانیجر  دهندهنشان. پیوندهای مزبور  اندشدهپیوند به یکدیگر متصل    (1202)ی شبکه است که از طریق  هاگره  مثابهبهکارکنان ساازمان  

 (.    1با هم در ارتباط باشند )شاخص ژئودسیک  توانندیمپیوند    50/6متوسط از طریق    طوربه  هاگره. همه  اندیاددهی -

 ی توصیفی شبکه هاشاخص .2جدول 

 327 ها گرهتعداد 

 1202 تعداد پیوندها 

50/6 شاخص ژئودسیک   

39/0 شاخص دوسویگی پیوندها   

01/0 شاخص چگالی   

31/0 ی بندخوشهشاخص ضریب   

05/0 ینینشهمشاخص ضریب   

. با این  اندمتقابلدرصاد پیوندها از نوی    40پیوندها که نشاانگر میزان متقابل بودن پیوندهای شابکه اسات حاکی از اینکه حدود    2شااخص دوساویگی

به این معناسات که   4یبندخوشاه(. شااخص ضاریب  3حال، تراکم پیوندهای موجود در شابکه بسایار اندک و تنها یک درصاد اسات )شااخص چگالی

 30ی میزان این شااخص چندان بالا نیسات )تقریباً  موردبررسا . در شابکه  اندبودهتا چه اندازه قادر به ایجاد پیوند در میان اعضاای شابکه خود    هاگره

 ی است.       سازشبکهاز حیث    هاگرهقابلیت پایین    دهندهنشاندرصد( که  

)برقراری پیوند در میان خودشاان( اسات. مقدار این    5ینینشا همیاددهی به    -ی قوی یادگیری  هاانیجری دارای  هاگرهآخرین شااخص بیانگر گرایش  

گرایش به کاهش    دهندهنشاان (-1)گرایش به افزایش پیوند و مقادیر نزدیک به    دهندهنشاان+ 1قرار دارد. مقادیر نزدیک به    [1,1-]شااخص در بازه  

ی در نینشهمگفت گرایش به    توانیمی تقریباً نزدیک به صفر است  موردبررسی در شبکه  نینشهمپیوند است. با توجه به اینکه مقدار شاخص ضریب  

 . نه خیلی قوی و نه خیلی ضعیف است  دهنده  ادی  -ی یادگیرنده  هاگرهمیان  

 در شبکه  هاگره  6تعیین موقعیت 

ی مرکزیت گره محاسابه  هاشااخصاساتفاده شاد.  ابتدا نمرات شاش نوی از    (2017در شابکه از روش چان  و همکاران )  هاگرهبرای تعیین موقعیت  

)مجموی مرکزیت درون درجه و برون درجه(، مرکزیت بینیت،   7ی کلادرجهاز: مرکزیت درون درجه، مرکزیت برون درجه، مرکزیت    اندعبارتشد که  

 .  8ژهیبردار ومرکزیت نزدیکی و مرکزیت  

ی کل بالا به ترتیب به معنای دریافت، ارسال، دریافت و ارسال پیوندهای  ادرجهلازم به توضیخ است که مرکزیت درون درجه، برون درجه و مرکزیت  

یی که مرکزیت بینیت بالاتری دارند نقش میانجی را در شابکه ایفا  هاگرهبسایار )و یا به عبارتی یاددهی، یادگیری، یاددهی و یادگیری بیشاتر( اسات.  

یی که مرکزیت  هاگره.  اندارتباطی شابکه در هاگرهبا اکثر    هاواساطهیی که مرکزیت نزدیکی بالاتری دارند بدون واساطه یا با کمترین هاگره.  کنندیم

 ی بالایی دارند.  ادرجه( مرکزیت  اندارتباطدر    هاآنیی که مستقیماً با  هاگره)  شانشبکهبالاتری دارند اکثر اعضای    ژهیبردار و

 
1 Geodesic 
2 Mutuality 
3 Density 
4 Clustering Coefficient 
5 Assortativity 
6 Position 
7 In-Out-Total Degree Centrality 
8 Betweenness-Closeness-Eigenvector Centrality 
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 ی مرکزیت هاشاخصتوصیف  .3جدول

 شاخص مرکزیت 
های توصیفیآماره  

 حداکثر  چارک سوم  میانگین  میانه  چارک اول حداقل 

68/3 3 1 0 درون درجه   4 27 

68/3 4 3 1 برون درجه   4 9 

ای )کل( درجه  1 5 6 35/7  8 31 

00/0 بینیت  00/0  00/0  01/0  01/0  20/0  

17/0 نزدیکی   21/0  23/0  25/0  25/0  1 

00/0 بردار ویژه   00/0  00/0  02/0  00/0  1 

( جهت تعیین 3اعضای شبکه صفر یا نزدیک به صفر بود )جدول  دوسومبه ازای بیش از    ژهیبردار وبا توجه به اینکه مقادیر مرکزیت بینیت و مرکزیت  

کارایی نداشاته    هاگرهدر مشاخص شادن موقعیت    شاودیمقرار نگرفتند. در حقیقت، واریانس اندک این دو شااخص سابب    مورداساتفاده  هاگرهموقعیت  

ی کل نیز از آن جهت که تجمیع دو شااخص مرکزیت درون درجه و برون درجه )و دارای رابطه این همانی با این دو  ادرجهباشاند. شااخص مرکزیت  

  ها گرهتعیین موقعیت    منظوربه، ساه شااخص مرکزیت درون درجه، برون درجه و نزدیکی  تیدرنهاشااخص( اسات از فرآیند تعیین موقعیت حذت شاد.  

( شادند تا در صاورت امکان به یک  2های اصالیمؤلفه)به شایوه تحلیل    1وارد مرحله بعد شادند. در مرحله دوم، ساه شااخص مرکزیت وارد تحلیل عاملی

( دارد. بنابراین، هر ساه متغیر روی یک  20/1بالاتر از یک )  3یا دو عامل اصالی تقلیل یابند. نتایج این تحلیل نشاان داد که تنها یک عامل مقدار ویژه

ی وارد تحلیل بندخوشاهمتغیر    مثابهبه  آمدهدساتبهشاود. در مرحله ساوم، نمرات عاملی  شاوند که از این پس را عامل مرکزیت خوانده میعامل بار می

استفاده شد. با توجه    4ی سلسله مراتبیبندخوشهاز روش    هاخوشهمعین گردد. برای تعیین تعداد مناسب    هاتیموقعی شدند تا تعداد مناسب  اخوشه

،  داند یم  6را مشااتمل بر مرکزی، نیمه پیرامونی قوی، نیمه پیرامونی ضااعیف و پیرامونی  هاآنکه   هاتیموقع( از  1974)  5ی والرشااتاینبندمیتقساا به  

گروهی و  بیشاترین واریانس بین  تواندیمدر این روش چهار درنظرگرفته شاد. نتایج کاربرد این روش نشاان داد که دو خوشاه    هاخوشاهحداکثر تعداد  

ی دو موقعیت اسات. سارانجام در مرحله  موردبررسا در شابکه    هاتیموقعتعداد    نیترمناساب، جهیدرنتی را ایجاد نماید.  گروهدرونکمترین واریانس  

ی گردیدند. موقعیت  بندطبقهپیرامونی   -مشاخص شاد و ذیل دو موقعیت مرکزی    K-meansی  بندخوشاهبا اساتفاده از روش    هاگرهچهارم، موقعیت  

نمایش داده شاااده و جزئیات مرتبط با موقعیت هر گره )شاااامل نمرات مرکزیت درون درجه، مرکزیت برون درجه و مرکزیت    (1)  در شاااکل  هاگره

 بیان گردیده است.  (3)  نزدیکی( در جدول

(، بهتر  3اساات )جدول  20/0رسااد. اولاً، با توجه به اینکه بیشااترین مقدار مرکزیت بینیت نظر میدر انتهای این بخش، اشاااره به دو نکته ضااروری به

  ترکوچکاساتفاده نماییم. حذت نقاط برش سابب تجزیه شابکه به چندین شابکه    8دارند از »نقاط برش«  7یی که نقش پلهاگرهاسات برای شاناساایی  

ی شابکه  مرکزی  هاگره( در زمره  81009و   82022،  81010ی  هاگرهاز    اندعبارتهر ساه نقطه برش شابکه )که   4و   3،  2. براساا  شاکلشاودیم

  اندعبارت(  80/0بالا )بیش از    ژهیبردار وی دارای مقادیر  هاگرهغیر صافر دارند.    ژهیبردار وگره مقدار    6فقط   ژهیبردار وهساتند. ثانیاً، از حیث مرکزیت  

 .92047و    90001،  86010،  76042،  77011از:  

 
1 Factor Analysis 
2 Principal Components Analysis 
3 Eigenvalue 
4 Hierarchical Clustering 
5 Wallerstein 
6 Central, Strong Semi-peripheral, Weak Semi-peripheral, and Peripheral 
7 Bridge 
8 Cut Points 
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 است(  ی رامون یپ ت یدهنده موقعو رن  سبز نشان یمرکز تی دهنده موقع)رن  قرمز نشاندر شبکه  ها گرهموقعیت   .1شکل

 

 نقاط برش شبکه   .2شکل

 

 نقاط برش شبکه  .3شکل

 

 نقاط برش شبکه  .4شکل

 پیرامون -توصیف مرکز  

.  اندگرفتهی شدند و مابقی در پیرامون شبکه قرار  بندطبقهدر موقعیت مرکزی شبکه    هاگرهدرصد    (15)بر مبنای نمرات مرکزیت به دست آمد، فقط 
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حاکی از اینکه کارکنان زن بیش از کارکنان مرد، کارکنان دارای مدرک دکتری بیش از کارکنان دارای ساایر ساطوح تحصایلی و    (4)  شاواهد جدول

 .  اندبودهی مرکزی شبکه  هاتیموقعقادر به احراز    هامعاونتی و تحقیقات بیش از کارکنان شاغل در سایر  زیربرنامهکارکنان شاغل در معاونت  

پیرامونی به تفکیک جنسیت/ تحصیلات/ معاونت - ی مرکزی هاگرهدرصد  .4جدول  

 کل پیرامونی  مرکزی   

ت 
 معاون

 کل پیرامونی  مرکزی  

ت
 جنسی

18/14 مرد  82/85 04/13 حوزه مدیریت  100   96/86  100 

22/22 زن   78/77 ی برداربهره 100   14/12  86/87  100 

ت 
صیلا
 تح

ی و تحقیقات زی ربرنامه 100 70 30 دکتری  03/27  97/72  100 

31/17 کارشناسی ارشد   69/82 24/24 مالی و پشتیبانی  100   76/75  100 

24/13 کارشناسی   76/86  100 75 25 منابع انسانی  100 

85/6 کاردانی   15/93 41/5 طرح و توسعه  100   59/94  100 

، میانگین  شاودیمکه ملاحظه    گونههمانی مرکزی و پیرامونی مورد مقایساه قرار گرفته اسات.  هاگرهی مرکزیت بین  هاشااخص، نمرات  5در جدول

دارند،   7یا مسااوی با    تربزرگی مرکزی شابکه درون درجه  هاگره  دوساومدرون درجه هساته مرکزی تقریباً پنج برابر بیشاتر از پیرامون اسات. در واقع،  

از    تربزرگیا مساااوی با همین مقدار اساات. اگرچه میانگین برون درجه هسااته مرکزی نیز    ترکوچکی پیرامونی  هاگرهدرون درجه همه   آنکهحال

، برون درجه نیمی از اعضاای  گریدعبارتبهدر رابطه با درون درجه محساو  نیسات.   ادشادهتفاوت ی  اندازهبه  شادهمشااهدهپیرامون اسات، اما تفاوت  

هسااته مرکزی برابر با برون درجه نیمی از اعضااای پیرامونی اساات. شاااید بهترین شاااخص برای درک تفاوت میان مرکز و پیرامون از حیث درجه  

ی کل باشد. طبق نتایج این شاخص، مجموی درون درجه و برون درجه هسته مرکزی شبکه تقریباً سه برابر بیشتر از پیرامون  ادرجهشاخص مرکزیت  

 یا کمتر از آن است.       10ی پیرامون  ادرجهو مرکزیت    10ی هسته بیش از  ادرجهاست. نکته مهم اینکه مرکزیت  

ی مرکزیت به تفکیک موقعیت هاشاخصتوصیف  .5جدول  

شاخص  

 مرکزیت 
 موقعیت 

ی توصیفیهاآماره  

 حداکثر  چارک سوم  میانگین  میانه  چارک اول حداقل 

 درون درجه 
50/9 7 3 مرکزی   90/10  75/13  27 

37/2 2 1 0 پیرامونی   3 7 

 برون درجه 
52/4 4 3 1 مرکزی   75/5  9 

52/3 4 3 1 پیرامونی   4 7 

 ای )کل( درجه
42/15 14 12 11 مرکزی   17 31 

90/5 6 5 1 پیرامونی   7 10 

 نزدیکی 
20/0 مرکزی   25/0  27/0  27/0  30/0  37/0  

17/0 پیرامونی   21/0  22/0  24/0  24/0  1 

نشاان داده شاده اسات.    5قرار گیرد، در شاکل    موردتوجه ی اعضاای ساازمان  ا شابکه برای تعیین موقعیت    تواند ی م یک قاعده کلی که    عنوان به   ادشاده نکته ی 

دارند و    ( 11) یا مسااوی با    تر بزرگ ی )کل(  ا درجه درصاد کارکنان ساازمان در موقعیت مرکزی قرار دارند که همگی مرکزیت    ( 15) طبق این شاکل، تنها  

ی از نظر مرکزیت نزدیکی  توجه قابل اسات. با این حال، تفاوت    ( 11) کمتر از    شاان ی ا درجه مرکزیت    اند ی رامون ی پ درصاد بقیه کارکنان که در موقعیت    ( 85) 

 (. 5بین مرکزیت نزدیکی هسته و پیرامون تفاوت وجود دارد )جدول (  0/ 03) و از حیث میانگین این شاخص نیز تنها    شود ی نم بین هسته و پیرامون دیده  

 

 قاعده کلی تعیین موقعیت  .5شکل

ی یادگیری و یاددهی در بین اعضاای هساته و پیرامون تا چه اندازه با هم همساو هساتند به بررسای رابطه همبساتگی هاانیجربه منظور بررسای اینکه  

معناداری    طوربهافزایش درون درجه در هسااته میزان برون درجه    موازاتبه،  (6)  ی مرکزیت پرداخته شااد. با توجه به جدولهاشاااخصمیان انوای  
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، اعضاای هساته مرکزی بیشاتر درصادد انتشاار اطلاعات )یاددهی( اند تا دریافت اطلاعات )یادگیری(. در عین حال، با  گریدعبارتبه.  ابدییمکاهش  

در مورد اعضاای هساته مرکزی سابب افزایش    آنچهگفت    توانیمی کل ادرجهتوجه به رابطه مساتقیم و معنادار بین مرکزیت درون درجه و مرکزیت  

ی کل نیز شااهد دیگری برای  ادرجهبین مرکزیت برون درجه و مرکزیت    و معناداردرون درجه اسات تا برون درجه. رابطه معکو     شاودیمکل درجه  

)رابطه    کندیممعناداری افزایش پیدا    طوربهاعضاا به ساایرین نیز    واساطهیباین مدعا اسات. شاایان ذکر اسات در هساته با افزایش درجه کل دساترسای  

 ی کل و مرکزیت نزدیکی(.  اهدرجبین مرکزیت  
 

 

 

 ی مرکزیت در میان اعضای مرکزی شبکه هاشاخصرابطه بین انوای . 6جدول

مرکزیت  

 نزدیکی 

ی  ادرجهمرکزیت 

 کل

مرکزیت برون  

 درجه 

مرکزیت درون  

 درجه 
 

 مرکزیت درون درجه  1   

 مرکزیت برون درجه  - 55/0***  1  

 ی کل ادرجهمرکزیت  96/0***  - 29/0*  1 

 مرکزیت نزدیکی  25/0 03/0 30/0*  1

*** p-value < 0.001; * p-value < 0.05 

ی مرکزیت در میان اعضای پیرامونی شبکه هاشاخصرابطه بین انوای   .7جدول  

 مرکزیت نزدیکی 
ی  ادرجهمرکزیت 

 کل

مرکزیت برون  

 درجه 

مرکزیت درون  

 درجه 
 

 مرکزیت درون درجه  1   

  1 11/0  مرکزیت برون درجه  

 1  ***60/0   ***86/0 ی کل ادرجهمرکزیت    

1 09/0  01/0 -  12/0  مرکزیت نزدیکی  

*** p-value < 0.001 

  توان یمدر پیرامون    هاشااخصی که در مورد رابطه بین این  انکتهی مرکزیت در هساته مرکزی شابکه، تنها  هاشااخصبرخلات روابط موجود بین انوای  

است )رابطه مستقیم   هاآنهم محصول افزایش درون درجه و هم محصول افزایش برون درجه    هایرامونیپبه آن اشاره داشت اینکه افزایش درجه کل  

 ی کل با مرکزیت درون درجه و مرکزیت برون درجه(.ادرجهو معنادار بین مرکزیت  

قرار دهیم.   موردتوجهباشاد. اکنون قصاد داریم روابط بین دو موقعیت را  ی درون هر موقعیت میهایژگیوتوضایحاتی که تا اینجا ارائه شاد معطوت به  

اسات. برای محاسابه    هاتیموقعشااخص چگالی یا تراکم روابط موجود درون یا بین    هاتیموقعیک شااخص مناساب برای بررسای روابط درون یا بین  

و  چگالی روابط درون هر موقعیت از فرمول معمول چگالی )یعنی نساابت روابط موجود به روابط ممکن( تبعیت شااد. اما در مورد چگالی روابط بین د

   ی مرکزی درنظرگرفته شد.هاگرهی پیرامونی به  هاگرهموقعیت با توجه به اینکه جریان دانش غالباً از سمت مرکز به پیرامون است، نسبت ارجای  
 ها تیموقعبین  - چگالی )تراکم روابط( درون  . 8جدول

  موقعیت 
 ی مرکز ی رامون یپ

 ی مرکز 06/0 03/0
 موقعیت 

 ی رامون یپ 03/0 008/0

و    هاتیموقعی تراکم روابط هم درون  طورکلبهاسات، اما    ترنییپا، اگرچه تراکم روابط بین اعضاای هساته بالاتر و بین اعضاای پیرامون  (8)بنابر جدول

( در ذیل  هاشبکه  ریزی فرعی )هاشبکهی  ریگشکلهم بین دو موقعیت بسایار ضاعیف است. گاهی اوقات پایین بودن چگالی روابط کل شبکه به دلیل  

خوب برای تفکیک حیطه    معرتی روابط ساازمانی معمولاً حیطه اشاتغال افراد یک عامل تجزیه شابکه اسات. یک هاشابکهشابکه کامل اسات. در  

باه تفکیاک معااونات نیز    هااتیا موقع، چگاالی روابط درون و بین رونیا  ازاشاااتغاال کاارکناان، معااونتی اسااات کاه در آن مشاااغول باه فعاالیات هساااتناد.  

 ی قرار گرفت.      موردبررس

چگالی کل به تفکیک معاونت  .9جدول   
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 معاونت 
تعداد اعضای  

 مرکزی 

تعداد  

 کل اعضا 

چگالی  

 کل
 معاونت 

تعداد اعضای  

 مرکزی 

تعداد  

 کل اعضا 

چگالی  

 کل

16/0 23 3 حوزه مدیریت   
مالی و  

 پشتیبانی
8 33 10/0  

ی برداربهره  21 173 02/0 13/0 24 6 منابع انسانی    

ی و  زی ربرنامه

 تحقیقات 
10 37 09/0 06/0 37 2 طرح و توسعه    

شاود. بنابر  چگالی کل روابط در هر معاونت پرداخته می  مروربهبه تفکیک معاونت    هاتیموقعپیش از ارائه نتایج مربوط به بررسای چگالی درون و بین  

ی و  زیربرنامهمالی و پشاااتیباانی و معااونت    معااونتو در    هامعااونت، تراکم روابط در حوزه مدیریت و معااونت مناابع انساااانی بالاتر از بقیاه  (9)  جدول

شااود، چگالی کل در که ملاحظه می  طورهمانی بساایار پایین اساات.  برداربهرهطرح و توسااعه و معاونت    معاونتتحقیقات تقریباً به یک اندازه و در  

که در پاراگرات قبل ذکر شاد چگالی کل به ازای همه   گونههماننفر(. در عین حال،   30یی بالاتر اسات که کارکنان کمتری دارند )کمتر از  هامعاونت

 است.    -(  10)جدول  01/0برابر با    -بالاتر از چگالی کل شبکه    هامعاونت

بالاتر    آمدهدساتبهاسات. در اینجا نیز تمامی مقادیر چگالی    ملاحظهقابل(  10)  در هر معاونت در جدول  هاتیموقعمقایساه چگالی روابط درون و بین  

عضاو مرکزی دارد( تراکم روابط    دوی معاونت طرح و توساعه که فقط اساتثنابه)  هامعاونتبراین، در همه  ( اسات. علاوه01/0از چگالی شابکه کامل )

از تراکم روابط درون پیرامون    تریقواز تراکم روابط بین هساته و پیرامون اسات. همچنان که تراکم روابط بین هساته و پیرامون    تریقودرون هساته  

 است.  
به تفکیک معاونت  ها تی موقعبین  - چگالی درون  .10جدول  

 موقعیت 
 معاونت  موقعیت 

 موقعیت 
 معاونت  موقعیت 

 مرکزی  پیرامونی  مرکزی  پیرامونی 

21/0  39/0 مالی و   مرکزی  

 پشتیبانی

28/0  50/0  مرکزی  
 حوزه مدیریت 

07/0  21/0 13/0 پیرامونی    28/0  پیرامونی  

30/0  50/0  مرکزی  
 منابع انسانی 

06/0  13/0  مرکزی  
ی برداربهره  

09/0  30/0 02/0 پیرامونی    06/0  پیرامونی  

11/0  مرکزی  0 
 طرح و توسعه 

13/0  23/0 ی و  زی ربرنامه مرکزی  

06/0 تحقیقات   11/0 07/0 پیرامونی    13/0  پیرامونی  

اسات که معاونت موردنظر    تر ی قو   ها ت ی موقع زمانی تراکم روابط درون یا بین    - ذکر شاد    ها معاونت که در مورد چگالی کل    طور همان   - همچنین، در اینجا نیز  

 نیز هست.      ها آن ی شبکه و روابط میان  ها رمجموعه ی ز تعداد اعضای کمتری داشته باشد. بنابراین، رابطه بین تعداد اعضا و چگالی کلی شبکه قابل تسری به  

 1ی شبکه خود مرکز هاشاخصتوصیف 

تعامل    هاآنمقصاود از شابکه خود مرکز، شابکه شاخصای هر یک از اعضاای شابکه اسات. شابکه شاخصای هر عضاو شاامل کارکنانی اسات که مساتقیماً با  

ی خود مرکز  هاشابکهیی که معمولاً برای توصایف  هاشااخص  نیترمهمدارد )خواه این تعامل از نوی یادگیری باشاد خواه از نوی یاددهی(. چهار مورد از  

 .2از: اندازه شبکه، اندازه تأثیر، دوسویگی و هُموفیلی  اندعبارت  شودیماستفاده  

در ارتباط است. در اینجا، خود همان عضو شبکه و ارتباطات همان پیوندهای    هاآناندازه شبکه خود عبارت است از تعداد افرادی که خود مستقیماً با  

که تعداد    کندیماساات. این اثر زمانی افزایش پیدا    اشیشااخصاا ورودی یا خروجی به خود اساات. اندازه تأثیر بیانگر اندازه اثر کلی خود در شاابکه  

  اشی شاخصا خود و اندازه تأثیر خود در شابکه    3پیوندهای میان اعضاای حاضار در شابکه خود کمتر باشاد. بنابراین، بین تعداد پیوندهای میان دیگرانِ

چه نیازی به انتقال اطلاعات    اندارتباطرابطه معکو  وجود دارد. در واقع، این رابطه محصااول یک قاعده عام و ساااده اساات: »وقتی همه با هم در  

، اطلاعات نیز تا حد زیادی تکراری اساات. انتشااار اطلاعات جدید در چنین  شااودیمتوسااط خود هساات؟«. زمانی که تراکم روابط در شاابکه زیاد  

یی معمولاً نیازمند اضافه شدن عضو جدیدی است که با اعضای این شبکه در تما  نبوده باشد. شاخص اندازه تأثیر مقداری بین صفر تا یک هاشبکه

 است.  اششبکهدارد که صفر به معنای عدم تأثیرگذاری و یک به معنای تأثیرگذاری کامل خود بر اعضای  

میزان دوساویگی )متقابل بودن( پیوندها عبارت اسات از نسابت تعداد پیوندهای دوساویه به تعداد کل پیوندها در شابکه خود. این شااخص نشاان  

 
1 Ego-centric Network 
2 Network Size, Effect Size, Mutuality, and Homophily   
3 Alters 
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 است(.    دوطرفهکه جریان دانش در شبکه هر یک از کارکنان سازمان تا چه اندازه متقابل )  دهدیم

ی شبکه خود مرکز به تفکیک موقعیت هاشاخصتوصیف  .11جدول  

 شاخص مرکزیت 
 موقعیت 

ی توصیفیهاآماره  

 حداکثر  چارک سوم  میانگین  میانه  چارک اول حداقل 

50/11 10 6 مرکزی  اندازه شبکه   98/12  50/15  28 

63/4 4 4 1 پیرامونی   5 9 

14/0 مرکزی  اندازه تأثیر   55/0  62/0  60/0  69/0  80/0  

00/0 پیرامونی   00/0  30/0  25/0  40/0  81/0  

50/0 مرکزی  دوسویگی پیوندها   55/0  59/0  62/0  65/0  92/0  

50/0 پیرامونی   56/0  62/0  65/0  75/0  1 

که ملاحظه    گونههمانبیان شاده اسات.  (  12)  در شابکه در جدول  تشاانیموقعوضاعیت ساه شااخص اول به ازای کلیه اعضاای شابکه و به تفکیک  

ن  ، میانگین اندازه شابکه و اندازه تأثیر اعضاای مرکزی تقریباً ساه برابر بیشاتر از اعضاای پیرامونی اسات. این در حالی اسات که از حیث میزاشاودیم

،  (11)  براین، طبق شاواهد جدول. علاوهشاودینمای بین شابکه شاخصای اعضاای مرکزی و پیرامونی شابکه دیده  دوساویگی پیوندها تفاوت قابل ملاحظه

کمتر از این مقدار اسات. همچنین، بیش از    شاانشابکهاندازه    هایرامونیپ  دوساوم  آنکهحالاسات،  پنج   اندازه شابکه کلیه اعضاای هساته مرکزی بیش از

 .   است  هایرامونیپدرصد(    75اعضای هسته مرکزی اندازه تأثیرشان در شبکه شخصی بیشتر از اکثر )بیش از    دوسوم

ی شبکه خود مرکز در میان اعضای مرکزی شبکه هاشاخصرابطه بین   .12جدول  

  اندازه شبکه  اندازه تأثیر  دوسویگی پیوندها 

 اندازه شبکه  1  

 1  ***78/0 تأثیر اندازه    

1  ***79/0 -   ***64/0 -  دوسویگی پیوندها  

*** p-value < 0.001 

، هم در میان اعضاای هساته مرکزی و هم در میان اعضاای پیرامونی شابکه با افزایش اندازه شابکه خود اندازه تأثیر وی  (13)و    (12)براساا  جداول  

از پیرامون اسات. با این حال،    تریقو. با این توضایخ که رابطه مساتقیم و معنادار بین اندازه شابکه و اندازه تأثیر در هساته مرکزی  ابدییمنیز افزایش  

. این دو رابطه معکو  و معنادار نیز  شاودیمافزایش اندازه شابکه یا افزایش اندازه تأثیر از میزان پیوندهای متقابل کاساته    موازاتبهدر هر دو موقعیت  

 از پیرامون است.     تریقوهمچون رابطه قبلی در هسته مرکزی  

ی شبکه خود مرکز در میان اعضای پیرامونی شبکه هاشاخصرابطه بین  .13جدول  

  اندازه شبکه  اندازه تأثیر  دوسویگی پیوندها 

 اندازه شبکه  1  

 اندازه تأثیر  *** 0/63 1 

 دوسویگی پیوندها  *** 0/28- *** 0/34- 1

       *** p-value < 0.001 

اسات )فاصاله بین چارک ساوم و حداکثر اندازه تأثیر در میان کارکنان مرکزی را  (  80/0) تا  (70/0)، بالاترین میزان اندازه تأثیر بین  (12)  بنابر جدول

ی دارند. به تربزرگی  هاشبکهملاحظه نمایید(. با توجه به رابطه مستقیم بین اندازه تأثیر و اندازه شبکه، اکثر افرادی که در شبکه خودشان مؤثرترند  

دارند که اگر افراد را از    (70/0)نفر از اعضااای شاابکه اندازه تأثیر بالاتر از    (15). در واقع، تنها  اندشاابکهعبارتی، این افراد در زمره کنشااگران مرکزی  

نفر اول از حیث بیشاترین اندازه شابکه مشاترک هساتند.   (15)نفر با    (15)نفر از آن   (11)که   مینیبیمحیث اندازه شابکه از زیاد به کم مرتب کنیم  

اندازه شاابکه همه این افراد بیشااتر از حد متوسااط اندازه شاابکه کارکنان    شااودیمکه ملاحظه    طورهمان.  اندشااده معرفی  (14)  این افراد در جدول

 ( است. بعلاوه اینکه بیشتر از بین کارکنان مرد، دارای تحصیلات کارشناسی ارشد به بالا و تنها از سه معاونت سازمان هستند.   98/12مرکزی شبکه )

دارای شبکه بزرگ با اندازه تأثیر بالا ی هاگره .14جدول  

 کد گره  اندازه تأثیر  اندازه شبکه  موقعیت  جنسیت تحصیلات  معاونت 

80/0 28 مرکزی  مرد کارشناسی ارشد  مالی و پشتیبانی   82022 

ی برداربهره 80/0 19 مرکزی  مرد کارشناسی    83007 
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ی برداربهره 79/0 24 مرکزی  مرد کارشناسی ارشد    79018 

79/0 24 مرکزی  مرد کارشناسی ارشد  منابع انسانی   80004 

ی برداربهره 79/0 23 مرکزی  مرد کارشناسی ارشد    87003 

ی برداربهره 78/0 22 مرکزی  مرد کارشناسی ارشد    11191 

ی برداربهره 74/0 21 مرکزی  مرد کاردانی    77055 

74/0 16 مرکزی  مرد دکتری منابع انسانی   79043 

پشتیبانی مالی و  73/0 14 مرکزی  زن  کارشناسی ارشد    85002 

71/0 16 مرکزی  زن  کارشناسی ارشد  منابع انسانی   96020 

70/0 14 مرکزی  زن  دکتری مالی و پشتیبانی   92045 

تا چه اندازه خصاوصایت اعضاای شابکه به خصاوصایت خود شاباهت دارد. این    دهدیمشااخص چهارم، هموفیلی )همساانی( اسات. این شااخص نشاان  

، افزایش فاصاله به شاودیمی  ریگاندازهشااخص با اساتفاده از روش میانگین فاصاله اقلیدسای محاسابه شاد. در این روش که انحرات از خصایصاه خود  

 معنای ناهمسانی است.  

توصیف شاخص هموفیلی برحسب جنسیت/ تحصیلات/ معاونت/ سابقه خدمت/ موقعیت  .15جدول  

 موقعیت  شاخص هموفیلی 
ی توصیفی هاآماره  

 حداکثر  چارک سوم  میانگین  میانه  چارک اول  حداقل 

 جنسیت 
31/0 0 0 مرکزی   32/0  54/0  93/0  

24/0 0 0 0 پیرامونی   58/0  1 

 تحصیلات 
38/0 مرکزی   77/0  96/0  04/1  28/1  41/2  

71/0 0 پیرامونی   1 04/1  41/1  78/2  

 معاونت 
26/0 0 0 مرکزی   66/0  23/1  89/3  

30/0 0 0 0 پیرامونی   0 89/2  

ی مرکزی اسااات.  هااگرهی پیرامونی کاه تماایال باه همساااان گزینی از حیاث جنسااایات یاا معااونات دارناد بیشاااتر از  هااگره، تعاداد  (16)  طبق جادول

، کارکنان پیرامونی ساازمان عمدتاً به دنبال یادگیری از/ یاددهی به دیگرانی از جنسایت یا معاونت خودشاان هساتند. این در حالی اسات  گریدعبارتبه

بدانیم تمایل به همساان گزینی در   میخواهیم. اکنون  شاودینمی بین دو موقعیت دیده  املاحظهکه از حیث همساان گزینی تحصایلی تفاوت قابل  

نشااان    16: در بین مردان یا زنان؟ در هسااته مرکزی شاابکه یا پیرامون آن؟ و در کدام معاونت)ها(؟ جدولشااودیمبیشااتر دیده    هاگروهبین کدام  

که تمایل به هر سااه نوی همسااان گزینی در بین کارکنان مرد بیشااتر از کارکنان زن، در بین کارکنان موقعیت پیرامونی بیشااتر از کارکنان    دهدیم

 .  خوردیمبه چشم    هامعاونتی بیشتر از کارکنان سایر  برداربهرهو در بین کارکنان معاونت  هسته مرکزی  

فراوانی گرایش به همسان گزینی به تفکیک جنسیت/ موقعیت/ معاونت  .16جدول  

𝑯𝒆همسان گزینی کامل )   = 𝟎) 

 معاونت  تحصیلات  جنسیت

فراوانی  

 مطلق 

فراوانی  

 نسبی

فراوانی  

 مطلق 

فراوانی  

 نسبی

فراوانی  

 مطلق 

فراوانی  

 نسبی

ت
 جنسی

99/0 195 مرد  18 86/0  216 90/0  

01/0 1 زن   3 14/0  24 10/0  

 1 240 1 21 1 196 کل

ت 
 موقعی

11/0 21 مرکزی   0 0 24 10/0  

89/0 175 پیرامونی   21 1 216 90/0  

 1 240 1 21 1 196 کل

ت 
 معاون

06/0 12 حوزه مدیریت   2 09/0  15 06/0  

ی برداربهره  151 77/0  9 43/0  157 65/0  

ی و  زی ربرنامه

 تحقیقات 

11 05/0  0 0 27 12/0  
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فراوانی گرایش به همسان گزینی به تفکیک جنسیت/ موقعیت/ معاونت  .16جدول  

𝑯𝒆همسان گزینی کامل )   = 𝟎) 

 معاونت  تحصیلات  جنسیت

فراوانی  

 مطلق 

فراوانی  

 نسبی

فراوانی  

 مطلق 

فراوانی  

 نسبی

فراوانی  

 مطلق 

فراوانی  

 نسبی

03/0 6 مالی و پشتیبانی   2 09/0  20 08/0  

01/0 1 منابع انسانی   3 15/0  11 05/0  

08/0 15 طرح و توسعه   5 24/0  10 04/0  

 1 240 1 21 1 196 کل
 

ی پیوندهای شابکه دارد یا خیر  ریگشاکلبه منظور بررسای اینکه همساانی از حیث ساه ویژگی جنسایت، تحصایلات و حوزه فعالیت تأثیر معناداری بر  

خصاوصایت مشاترکی دارند    هاآن، ساوال اسااسای این اسات که آیا تعداد پیوندهایی که دو طرت  گریدعبارتبهبه برآورد یک مدل آماری پرداخته شاد.  

ی از نوی مدل نمایی اشبکهروش برای پاسخ به این پرسش برآورد یک مدل    نیترمناسبمعناداری بیشتر از تعداد کل پیوندهای شبکه است؟.    طوربه

 است.    1گرات تصادفی

 ی پیوندهای دانش در سازمان ریگشکل: اثر خصوصیات همسان بر  ERGMنتایج برآورد مدل  .17جدول

 
 اثر

 برآورد شده 

خطای  

 استاندارد 

 

 zمقدار 

سطخ  

 معناداری 

52/0 همسانی جنسیت   0.09 5.741 000/0  

14/0 3.49 همسانی معاونت   25.64 000/0  

05/0 0.25 همسانی تحصیلات   34.7  000/0  

07/0 0.05 همسانی سابقه خدمت   30.7  0.468 

13/0 0.53 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان زن   08/4  000/0  

43/0 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان زن   13/0  08/4  000/0  

71/0 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان حوزه مدیریت   24/0  00/3  002/0  

ی و تحقیقات زیر برنامهاحتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت    0.09-  21/0  44/0 -  660/0  

مالی و پشتیبانی احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت   54/1  2/0  52/7  000/0  

62/1 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت منابع انسانی   22/0  44/7  000/0  

- 68/0 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت طرح و توسعه   22/0  14/3 -  001/0  

76/0 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان حوزه مدیریت   24/0  22/3  001/0  

ی و تحقیقات زی ربرنامهاحتمال ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت   08/1  2/0  42/5  000/0  

- 31/0 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت مالی و پشتیبانی   21/0  42/1 -  155/0  

- 45/0 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت منابع انسانی   24/0  91/1 -  055/0  

ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت طرح و توسعه احتمال   27/1  2/0  27/6  000/0  

06/0 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان دارای تحصیلات بالاتر   04/0  55/1  122/0  

- 01/0 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان دارای تحصیلات بالاتر   04/0  26./-  793/0  

باسابقه احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان    04/0  02/0  25/2  024/0  

باسابقه احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان   0 02/0  15/0 -  884/0  

08/0 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان دارای سابقه مدیریتی  01/0  22/10  000/0  

مدیریتیاحتمال ارسال پیوند توسط کارکنان دارای سابقه   03/0 -  01/0  63/3 -  000/0  

10/1 0 0 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان آموزش دیده   269/0  

89/0 0 0 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان آموزش دیده   375/0  

82/1 احتمال دوسویه شدن پیوندها در بین کارکنان مرد   06/0  07/30  000/0  

کارکنان زن احتمال دوسویه شدن پیوندها در بین   1/1  16/0  62/6  000/0  

 
1 Exponential Random Graph Model (ERGM) 
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 ERGMبرآورد مدل 

که در مطالعات    -بیان شاده اسات. شاایان ذکر اسات در این مدل از متغیر جدیدی با عنوان ساابقه خدمت    (17)  در جدول  ERGMنتایج برآورد مدل  

برجساته نمایش داده    صاورتبهی پیوندها اثر معنادار دارند در مدل  ریگشاکلنیز اساتفاده شاده اسات. عواملی که بر    -ساازمانی غالباً حائز اهمیت اسات  

ی پیوندهای یادگیری ساازمانی همساان گزینی از حیث معاونت  ریگشاکلعامل    نیترمهمبه چند نکته مهم اشااره دارد    آمدهدساتبه. نتایج اندشاده

، اکثر کارکنان ساازمان گرایش به یادگیری از/ یاددهی به افرادی از معاونت خودشاان  گریدعبارتبه(.  47/3  =)حوزه فعالیت( اسات )اثر برآورد شاده  

اکثر کارکنان هر    شاودیمکه ملاحظه    طورهماننشاان داده شاده اسات.     (6)  این عامل در شاکل  واساطهبهی پیوندهای ساازمان  ریگشاکلدارند. نحوه  

 ریزی  ریگشااکلی سااازمانی تأثیر مهمی بر  هارمجموعهیزکه   دهدیماعضااای معاونت خودشااان قرار دارند. این امر نشااان    وحوش حولمعاونت در  

ی پیوندهای یادگیری ساازمانی همساان گزینی از حیث جنسایت اسات )اثر برآورد  ریگشاکلی دانش ساازمانی دارند. دومین عامل مهم در  هاشابکه

اددهی به مردان و زنان بیشاتر گرایش به یادگیری از/ یاددهی به زنان دارند  (. به تعبیر سااده، مردان بیشاتر گرایش به یادگیری از/ ی49/0  =شاده  

ی پیوندهای  ریگشاکل. در مقابل، احتمال  اندیاددهمعناداری بیشاتر از کارکنان مرد به دنبال یادگیری یا ی  طوربه(. با این همه، کارکنان زن  7)شاکل

ی  ر ی گ شااکل (. سااومین عامل مهم در  1/ 09در مقابل    1/ 77معناداری بیشااتر از کارکنان زن اساات )اثر برآورد شااده    طور به متقابل در بین کارکنان مرد  

(. در واقع، اکثر کارکنان تمایل به انتقال/ دریافت اطلاعات  0/ 27  =پیوندهای یادگیری سازمانی همسان گزینی از حیث تحصیلات است )اثر برآورد شده  

ی  ر ی گ شااکل خودشااان باشااند. عامل سااابقه خدمت در قالب هموفیلی )همسااانی( تأثیر معناداری بر    سااطخ هم از افرادی دارند که از حیث تحصاایلات  

معناداری بیشاتر    طور به ساازمان جهت کساب اطلاعات    باساابقه که احتمال مراجعه به کارکنان    دهد ی م پیوندهای یادگیری ساازمانی ندارد. اما نتایج نشاان  

سات. چهارمین عامل در شاکل گیری پیوندهای یادگیری ساازمانی همساان گزینی از حیث ساابقه مدیریتی اسات. در واقع احتمال  ا   ساابقه کم از کارکنان 

  . باشااد ی می کارکنانی که سااابقه مدیریتی بیشااتری دارند بطور معناداری بیشااتر از کارکنان با سااابقه مدیریتی کمتر یا بدون سااابقه مدیریت مراجعه به  

افزایش  های ساازمانی اسات. نتایج حاکی از آن اسات که  گزینی از حیث مقدار آموزش پنجمین عامل در شاکل گیری پیوندهای یادگیری ساازمانی همساان 

 . دیگر ندارد )خواه در مورد درون درجه و خواه در مورد برون درجه( یک آموزش های سازمانی تأثیر معناداری بر مراجعه کارکنان به  

 
 معاونت گرات همسانی  .6شکل
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 گرات همسانی جنسیت   .7شکل

( و هم  18عددی )جدول  صاورتبهبررسای شاد. نتایج این بررسای هم    1ییکارلومونتی  هایساازهیشابدر انتها، برازش مدل با واقعیت با اساتفاده از  

باشاد، به معنی برازش مدل با واقعیت    (05/0)، چنانچه ساطخ معناداری هر عامل بیشاتر از  (18)  ( ارائه شاده اسات. در جدول8نمودار )شاکل  صاورتبه

( به معنی برازش مدل با واقعیت اسات. در رن یآبی  هایلوزی )اجعبهبه میانه نمودارهای    رن یمشاک، نزدیک بودن منحنی (8)  اسات و در شاکل

  در شاکل  رن یمشاکاسات و هم منحنی   (05/0)بیشاتر از    (18)  در جدول  هاعاملدر این مطالعه هم ساطخ معناداری کلیه   شادهیبررسا مورد مدل  

 ( نزدیک است. بنابراین، مدل پیشنهادی از برازش کافی با واقعیت برخوردار است.   رن یآبی  هایلوزی )اجعبهتا حد زیادی به میانه نمودارهای  (  8)

 

 ERGMی مدل هاآمارهنیکویی برازش   .19جدول

 
مشاهده  

 شده 
 میانگین  حداقل 

 

 حداکثر 

 سطخ 

 MCمعناداری 

890 1009 همسانی جنسیت   3/1007  1711  94/0  

898 1080 همسانی معاونت   29/107  6111  94/0  

504 513 همسانی تحصیلات   79/513  985  1 

641 206 همسانی سابقه خدمت   51/207  652  1 

311 170 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان زن   81/169  197 96/0  

713 165 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان زن   25/164  619  96/0  

16 87 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان حوزه مدیریت   86/86  211  1 

33/130 101 132 ی و تحقیقات زیر برنامهاحتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت    516  86/0  

27/153 121 152 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت مالی و پشتیبانی   119  1 

07/108 77 109 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت منابع انسانی   351  88/0 

14/93 64 93 دریافت پیوند توسط کارکنان معاونت طرح و توسعه احتمال   112  1 

66 89 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان حوزه مدیریت   61/88  113 1 

911 153 ی و تحقیقات زی ربرنامهاحتمال ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت   78/151  318  92/0 

39 121 معاونت مالی و پشتیبانی احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان   91/121  116  94/0 

74 76 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت منابع انسانی   58/74  96 90/0 

69 122 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان معاونت طرح و توسعه   88/122  415  1 

2278 3028 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان دارای تحصیلات بالاتر   74/302  3340 88/0 

17/293 2668 2938 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان دارای تحصیلات بالاتر   3220 98/0 

75110 12188 باسابقه احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان    12184 13197 96/0 

07/11825 10805 11827 باسابقه احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان   12787 96/0  

 
1 Monte Carlo 
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 ERGMی مدل هاآمارهنیکویی برازش   .19جدول

 
مشاهده  

 شده 
 میانگین  حداقل 

 

 حداکثر 

 سطخ 

 MCمعناداری 

12/3597 3169 3602 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان دارای سابقه مدیریتی  4274 1 

95/2090 1765 2103 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان دارای سابقه مدیریتی  2543 88/0  

 1982656 احتمال دریافت پیوند توسط کارکنان آموزش دیده 
17236

18 

05/19896

25 

23033

42 
96/0  

 1844531 احتمال ارسال پیوند توسط کارکنان آموزش دیده 
16433

67 

08/18480

57 

19928

31 
9/0  

533 404 احتمال دوسویه شدن پیوندها در بین کارکنان مرد   92/399  746  94/0  

63 64 احتمال دوسویه شدن پیوندها در بین کارکنان زن   5/63  91 92/0  
 

 

 ERGMنیکویی برازش مدل  .8شکل

 گیری  نتیجه

شابکه     یریگعوامل موثر بر شاکل  ییشاناساا نیکنشاگران در آن و همچن  تیموقع نییتعو    یساازمان  یریادگیشابکه    فیپژوهش توصا   نیا  یهدت اصال

  و   فیتوصاا   یاجتماع  شاابکه لیتحل کیتکن  یها  شاااخص  به  اتکاء   با  خراسااان  یا  منطقه  برق  شاارکت  یسااازمان  یریادگی  شاابکه  پژوهش  نیا  دربود.  

،  پژوهش   نیا  یهاافتهیبر اساا   شابکه پرداخته شاد.    نیا  یریگشاکل  بر  موثر  عوامل  یبررسا   به  آن  از  پس  و  شاد نییتع  آن  در  کنشاگران  تیموقع

به خلق  و    منجرکارکنان    انیدر نظر گرفته شاود که در آن تعاملات روزمره م  یاو شابکه  یاجتماع  ندیفرآ کی  عنوانبه    دیها بادر ساازمان  یریادگی

  ت یبه تقو  یاژهیتوجه و  دیبا  سااتیبایم  سااازمان  رهبران  مهم،  نیا  به  یابیدساات  یبرا.  شااودیم  یبهبود عملکرد سااازمان  تیاشااتراک دانش و در نها

  یها ی سااطخ توانمند  شیتبادل دانش و افزا  یبرا  یمنابع قابل توجه  توانندیها مشاابکه  نیداشااته باشااند، چرا که ا  یررساامیغ  یریادگی  یهاشاابکه

 (.Popova & Cseh, 2015; Argot, 2013)  کارکنان فراهم کنند

شابکه     دگاهیخراساان اسات. از د  یشارکت برق منطقه ا  یساازمان  یریادگی  شابکه در  انساجام  عدم  و  یپراکندگ  پژوهش،  نیا هاافتهی  نیمهمتر  از  یکی 

  ن،ی کند. بنابرا  جادیا  یساازمان  یریادگی  ریدر مسا   یمانع جهیو در نت  شادهکارکنان    نیب  یدانشا   منابعمانع از انتقال موثر    تواندیضاعف در انساجام م

و ارتباط    یهمکار  یهافرصاات  جادیکنند و با ا  یزیرکارکنان برنامه  انیم  یاجتماع  یهادر شاابکه  ییهمگرا  تیتقو  یبرا  سااتیبایم  سااازمان  رهبران

که   دهدینشاان م  یقبل  یهاهمساو با پژوهش  هاافتهی  نه،یزم  نی. در اندینما لیرا تساه  یساازمان  یریادگی  ندیشابکه، فرآ  یها و اعضاابخش  نیب  شاتریب

 (.Hamra, G.B., et al, 2014)  خواهد شد  یریادگی  یوربهره  شیبه دانش و افزا  یدسترس  لیها منجر به تسهشبکه  شتریانسجام ب

دانش و    انیجر  لیدر تسااه  یدیو کل  کینقش اسااتراتژ  یریادگیدر شاابکه    یمرکز  یهاتیپژوهش نشااان داد که موقع  نیا  یهاافتهی  ن،یعلاوه بر ا

  با .  دارند  قرار  یمرکز  تیموقع  در شابکه  یاعضاا  از کمی  درصاد  تنها که  اسات  آن  از  یحاک  پژوهش جینتا که  اسات  یحال در  نیا.  کنندیم  فایا  یریادگی

  ند یفرآ لیتساه  و  تیهدا  یراساتا  در  و افتهی  نیا  گرفتن  نظر در  با.  اسات  انیجر  در  رامونیپ به  مرکز  سامت  از  شابکه در  یریادگی  و  دانش  وجود  نیا

  یندها یفرآ  لیو تساه  تیهدا  یدارند، برا  قرار  یساازمان  یریادگیشابکه    یمرکز  یهاتیکه در موقع  یاز کنشاگران  سات،یبایم  ساازمان  رهبران  یریادگی

ها  در نظر گرفته شاوند و به آن  یبه عنوان منابع دانشا    ساتیبایم  کنشاگران  نیساازمان اساتفاده کنند. ا  یهابخش  گریو انتقال دانش به د  یریادگی
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  ر یکنشاگران با ساا  نیا  انیتعاملات م  یبرقرار نهیو زم  شاود  داده یبخشا   نیب  یو همکار  یکار  یندهایمشاارکت در فرآ  یبرا  یشاتریب  یهافرصات

 که  باشادیم  (Sedighi & Hamedi, 2016; Borgatti, Everett & Johnson, 2013)  پژوهش جیهمساو با نتا  هاافتهی  نی. ادیکنشاگران ساازمان فراهم آ

 .است  شبکه  انسجام  و  یریادگی  ندیفرآ  لیتسه  در  شبکه  یمرکز  کنشگران  کیاستراتژ  تیموقع  بر

  شابکه   یریگ  شاکل  بر که  اسات  یعوامل  نیمهمتر  جمله  از  یکار  حوزه  و  معاونت  اساا   بر  ینیگزاز آن اسات که همساان  یپژوهش حاک  نیا  یهاافتهی

  یا فه یو بر اساا  سااختار و   یساازمان   ی به طور عمده درون واحدها  یریادگی  یهاکه شابکه  دهدینشاان م   هاافتهی  نی. ااسات  رگذاریتاث  یریادگی

  جاد یواحدها و ا  انیمشااترک در م  یریادگیو    یکار  یهافرصاات  یبه  طراح  سااتیبایمسااازمان     رهبران  ن،ی. بنابرارندیگیشااکل م  یدرون واحد

 که  باشااادیم(  Hansen, 2002)  پژوهش  با  همساااو  هاافتهی  نیرا فراهم آورند. ا  یواحد  انیا روابط م  جادیا  نهیتوجه کنناد تا بتوانناد زم  یکار  یهامیت

  ی حاک  پژوهش  نیا  یهاافتهی ن،یهمچن.  داندیم  موثر  یریادگی  یهاشابکه  جمله  از  یررسامیغ  یریادگی  یهاشابکه  یریگشاکل  در  را  یافهیو   سااختار

 لیکه  کارکنان تما  دهدینشاان م  افتهی  نیاسات.  ا  یریادگی  یمبنا  بر  تعاملات  یریگبر شاکل  موثربه عنوان عوامل    لاتیو تحصا   تیجنسا   ریتاث  از

را به   یریادگی  ندیفرآ  یرهبر  توانیم   افتهی  نیا  اساا   برمشاابه  هساتند، ارتباط برقرار کنند.  لاتیتحصا   ای   تیکه از نظر جنسا   یدارند با همکاران

  یبرقرار   یهانهیو زم  ردیتوجه قرار گ  مورد  لاتیو تحصا   تی، تنوی و شامول کنشاگران از منظر جنسا یکار  یهامیت  یکرد که  در طراح  تیهدا  یسامت

 .شود  جادیامختلف    یهانهیشیکارکنان با پ  تعاملات

  ی کنشاگراندر ساازمان اسات.    یریادگی  یهاشابکه  انساجام  و  یریگاز عوامل مهم در شاکل  یکی  یکه  ساابقه کار  اساتاز آن    یپژوهش حاک  یهاافتهی

  ن یدارد. ا  یکنشاگران به آنان نر  بالاتر  ریمراجعه ساا  نیدانش  دارند و همچن  یگذاربه  به اشاتراک  یترشیب  لیتما  دارند  یبالاتر  یکار  ساابقه که

  یبه برقرار   یترشیب لیبرخورداند تما  یکه از ساابقه بالاتر  یاسات که کنشاگران  نیبر ا  یمبن  (Hung et al., 2011مطالعه )  یهاافتهیهمساو با   جینتا

  کارکنان   انیم  تعاملات  یبرقرار  یهانهیزم  ساتیبایرهبران ساازمان م افتهی  نیبا در نظر گرفتن اکنشاگران شابکه دارند.    ریتعاملات هدفمند با ساا

در سازمان محقق    هاکارگروه  ،یکار  یهامیت  در  باسابقه  افراد  دادن  مشارکت  قیطر  از  تواندیم  مهم  نیا.  ندینما  تیتقو  نیریسا  با  را  سازمان  در  باسابقه

 شود.   

  ی ر یادگی  یندهایو بهبود فرآ  یسازمان  یر یادگی  یهاشبکه  تیمنظور توسعه و  تقو  به از آن است که  که    یپژوهش حاک  نیا   یهاافتهی  ،یبه طورکل

  جاد یداشته باشند. ا  یاژه یتوجه و  یکارکنان و ساختار سازمان  یاجتماع  یهایژگیو  ،ی اشبکه   یهاتیبه موقع   ستیبایم  سازمان  رهبراندر سازمان،  

  و   ییایتواند به پویم  که  است  یاقدامات  جمله  از  دانش  اشتراک  فرهن   کی   توسعه  و  هابخش   انیم  ارتباطات  تیهمکارانه و تقو  یریادگی  یهاشبکه 

 .کمک کند  یطیمح  راتییبا تغ  ییسازمان در همسو  ییو توانا  ییکارا  شیافزا  تینها  در  و  یریادگی  یهاشبکه   شتریب  انسجام

   پژوهشی یشنهادهایپ

ای خراسان پیشنهاداتی به شرح ذیل  های این پژوهش و به منظور توسعه شبکه یادگیری در سطخ شرکت برق منطقه  یافتهبر اساا  نتایج حاصال از  

 شود:ارایه می

  ش یبه منظور افزاباشد،  ای میهای این پژوهش حاکی از انسجام بالای شبکه درون حوزه و ضعف پیوندهای میان حوزهبا توجه به اینکه یافته −

  ق یاز طر  یبخشان یم  یهمکار   یهابرنامه  یو اجرا   یبه طراح  سازمان  رانیکه مد  شودی م  شنهادیپ  ،یسازمان  یر یادگی  یهاشبکه   یورانسجام و بهره 

مختلف   یهابه کارکنان از بخش اقدامات نیاباشند.  یساز میت یهافرصت جادیو ا یواحد ان یم یهاپروژه  فیمشترک، تعر یکار  یهاگروه  جادیا

 فراهم شود.    شان یبرا  یریادگیاشتراک دانش و    یتعاملات بر مبنا  یبرقرار   نهیکرده و زم  یهمکار   گریکدیتا با    دهندی امکان م

  ان یجر  لیو تسه  تیدر هدا  ینقش مهم  یر یادگیدر شبکه    یمرکز   یها تیافراد با موقع  دهدی نشان م  پژوهش  نیا  یهاافتهی  نکهیبا توجه به ا −

.  بسرارد  آنان  به  را  یسازمان  یریادگ ی  انیجر  تیهدا  و  ییشناسارا    یری ادگیرهبران    گاهیجا  که سازمان   شودی م  شنهادیدارند، پ  یر یادگیدانش و  

   .کنند  تیتقو  یرامونیپ   نشگرانخود را با ک  ارتباطتا    شوند  قیافراد را تشو  نیا  دیبا  نیهمچن

ارتباط    یلیتحص  ای  یتیمشابه خود از نظر جنس   کنشگراندارند با    لیشبکه  تما نشگراننشان داد که ک  پژوهش  نیا یهاافتهبا توجه به اینکه ی −

کارکنان با    یمشترک برا   یریادگی  یهافرصت   رهبران  ،یر یادگی  یندهایتنوی و شمول در فرآ  تیبه منظور تقو  شودی م  شنهادیپ  ؛برقرار کنند

 کنند.    جادیا  اتیتبادل تجرب  یهانشست   ای  یمیت  یهاپروژه   ،یگروه  یهاکارگاه   را از طریق    مختلف  یهانهیشیپ

به اشتراک بگذارند،    گرانیدارند که دانش خود را با د  لیتما  شتریب  یبا سابقه کار   کنشگران  های این پژوهش نشان داد که یافته  نکهیبا توجه به ا −

  ا ی  یبه عنوان مرب  شتر،یو اجرا کنند که در آن کارکنان با سابقه ب  یو انتقال دانش را طراح   یگری مرب  یهابرنامه   رانیکه مد  شود یم  شنهادیپ

گیری و توسعه شبکه  علاوه براین، با نظر به اهمیت شناسایی و تبیین سایر عوامل اثرگذار بر شکلعمل کنند.    دتریکارکنان جد  یراهنما برا 

های  ترین الگوی رهبری شبکه یادگیری سازمانی در شرکتتواند معطوت به شناخت مناسبهای آتی میگیری پژوهشیادگیری سازمانی، جهت

 گر و بازدارنده رفتار اشتراک دانش و یادگیری در سطوح فردی و سازمانی گردد.  صنعتی و تولیدی و نیز تبیین عوامل تسهیل
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  هامحدودیت 

ها که نتایج ارزشمند آن معطوت به شناخت  در این پژوهش به عنوان روشی نوآورانه در گردآوری و تحلیل دادهنظر به استفاده از روش تحلیل شبکه  

های گردآوری شاده نیز تومم بود. از آنجاکه  هایی به ویژه از حیث نوی دادهای ساازمانی اسات، لکن با محدودیت  رابطههای  تر واقعیتتر و عمیقدقیق

ها با توجه به اهدات پژوهش از نوی اولیه بودند، مراجعه به کارکنان و پرساش در ای اسات و این دادههای رابطهتحلیل شابکه مساتلزم جمع آوری داده

گیری و یا عدم ارائه پاساخ شافات همراه بود. هرچند، تیم پژوهش  هایی از جمله عدم تمایل به همکاری، جبههخصاو  روابط آنان با دیگران با چالش

ا رعایت اخلاق پژوهش و توضایخ اهدات پژوهش و شایوه ارائه اطلاعات، این اطمینان را به وجود آورد که حریم خصاوصای و ملاحظات  تلاش نمود تا ب

 کنندگان رعایت خواهد شد. بنابراین فرآیند جمع آوری اطلاعات زمانبر بود.  سازمانی برای مشارکت

  سنده ینو یهامشارکت

 .  که تمامی نویسندگان در بخش های مختلف این پژوهش مشارکت داشتند  کنندمینویسندگان این پژوهش اعلام  

   منافع تضاد

منافع مرتبط با پژوهش حاضار ندارند و نتایج به صاورت بی طرفانه و بدون دخالت منافع    عارضگونه تکه هیچ  کنندمینویساندگان این پژوهش اعلام  

 شخصی یا حرفه ای به دست آمده است.  

   ی قدردان

های مرتبط با این پژوهش همکاری داشاتند صامیمانه ای خراساان که در فرآیند گردآوری دادهشارکت برق منطقه  کارشاناسااناز تمامی مدیران و  

 آید.  قدردانی به عمل می
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