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های یادگیری سازمانی در فرهنگ سازمانی شرکت ملی ثیر مؤلفهأبررسی ت

 صنایع پتروشیمی ) دفتر مرکزی تهران(

 

 

 1پوریا فاتحی

 دانشجو 1

 مسئول: نویسنده  

 پوریا فاتحی

 

 

 چکیده

هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر مؤلفه های یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی در شرکت ملی صنایع پتروشیمی ) دفتر مرکزی 

آماری ها توصیفی از نوع همبستگی است بود. جامعه از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ شیوه گردآوری داده تهران( بود. پژوهش حاضر

نفر  226ای به حجم (، نمونه =548Nبود ) 94مشتمل بر کلیه کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی )دفتر مرکزی تهران( در سال 

به صورت تصادفی ساده انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفت. نتایج نشان داد که یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی تأثیر دارد )  

74/0=2R مدل های ذهنی بعاد یادگیری سازمانی شاملا ( و همچنین ،(2=  212/0R )چشم انداز مشترک ،(2=  395/0R ) و تفکر ،

های یادگیری تیمی و ( بود( بر فرهنگ سازمانی تأثیر داشتند. اما مؤلفه 2R=  461/0)سیستمی دارای بیشترین قدرت پیش بینی 

 .اندسازمانی را نداشتهتسلط فردی به تنهایی قدرت پیش بینی فرهنگ 

 : یادگیری سازمانی، فرهنگ سازمانی، شرکت ملی صنایع پتروشیمی ) دفتر مرکزی تهران( های کلیدیواژه
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 مقدمه 

نیستند. حوزه  خود  گوی تغییرات سریع و روزافزون محیط اطراف  ها دیگر پاسخهای قدیمی مدیریت سازماندر دنیای بسیار رقابتی کنونی، روش  

ور  مدیریت در سراسر دنیا شاهد تغییرات پردامنه و زیربنایی شده است و از شیوه سنتی بیرون آمده، متحول شده و همه اعضای سازمان را در ام 

ی تلاش کند باید پیوسته مطالب جدیدی بیاموزد و بتواند  جاری مشارکت داده است. هر عضو سازمان به جای اینکه فقط در جهت افزایش کارای

در دنیای متغیر کنونی یادگیری جاده حیاتی شناخت  (.  18:  1385در حوزه و قلمرو فعالیت خود مسائل را شناسایی و حل کند)جعفری و اخوان،  

تر و بهتر خود را با این محیط متغیر انطباق دهند، در  سریع  ها همانند افراد بایدو انطباق با سرعت فزاینده تغییر است. در چنین شرایطی، سازمان

باشد )بانچ و  ( در شرایط کنونی، یادگیری تنها مزیت پایدار رقابتی می1988) 1شوند. بنا به قول آریه دگاسغیر این صورت دچار شکست می

   (.2000،  2پروست 

ها با ساختار سنتی،  ی قبل به وجود آمده بودند، کارساز نیستند. این قبیل سازمانهاای که در دهههای بزرگ و پیچیدهامروز دیگر، سازمان    

ونی،  همچون دایناسورها که توان تطبیق خود را با محیط نداشته ومحکوم به فنا شدند، توان و انعطاف لازم جهت هم سویی با تغییرات محیط پیرام

یا تغییر ساختار دهند یا خود را به ابزارهایی مجهز کنند که توان مقابله با تغییرات جهانی    به ویژه جهانی شدن را ندارد و برای بقای خود ناچارند

 (.  91:    1382را بدست آورند. یکی از این ابزارها، ایجاد و نهادینه کردن یادگیری سازمانی است)خلیل عراقی،  

افزایش یابد و افراد به صورت گروهی کار کنند و از دیدگاه سازمان  ها  های گذشته، روشن شده است که هر قدر دانش کارکنان سازمانطی سال    

ها بتوانند در خود تحولی  خود بیشتر مطلع باشند. چنین سازمانی موفق تر خواهد بود. بنابراین تفکر سازمان یادگیرنده موجب شده تا سازمان

 ایجاد کنند و در عین حال با محیط متغییر همسو شوند. 

 (.25:  1381انجام شده در ایران نشان می دهد که هنوز سازمان های این کشور از این ویژگی ها برخوردار نیستند)البدوی و شفاعی،  مطالعات  

های دانایی محور در بخش دولتی و  از این روی، در سند چشم انداز بیست ساله کشور بر ایجاد ساختارها و زیربناهای لازم جهت رشد فعالیت

 ده است. خصوصی تأکید ش

 مبانی نظری پژوهش 

 یادگیری سازمانی  

سایمون یادگیری سازمانی را، رشد بینش و تجدید ساخت دهی و بازنگری موفقیت آمیز مشکلات سازمانی توسط افراد که نتایج آن در عوامل        

 های اصلی آن عبارتند از:مؤلفه  .ساختاری و نتایج سازمان منعکس شود، تعریف کرده است

 3مهارت های فردی   

ای بودن در یک موضوع یا در حوزه ای از مهارت ) ویژه( است. مهارت فردی مستلزم تعهد بلند مدت به  مهارت فردی بیانگر سطح بالایی از حرفه

، ترجمه  2002  ،4یادگیری است که منجر به تخصص ، تبحر ویژه و جذاب در زمینه ی وظایف یا مسوولیت های سازمانی فرد می شود. )مارکوارت 

 (. 37، ص  1385زالی،  
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 1مدلهای ذهنی 

ارد. )  بیانگر تصورات و نگرش عمیق افراد درباره جهان، کار، خانواده و رویدادهاست که بر درک افراد از جهان و چونگی رفتار آنها تأثیر می گذ

 (.  1، ص  2000،  2هتسفیلد

 3چشم انداز مشترک 

مولمان و  آید )سازمان ایجاد می شود و شرط یادگیری در سطح عملیاتی به حساب می راهبردی سطح در که است جمعی یادگیری نتیجه

   .(4،2001بروکهیس 

 5یادگیری تیمی 

 نائل مهمی نتایج کسب به گفتگو راه از تیم یادگیری در سازمان های مدرن هستند. اعضای اساس  و پایهسنگه معتقد است که تیم ها و نه افراد  

گفتگو و تمرین، تفکر خود را   راه از همچنین ها (. تیم2000شوند که این نتایج که منجر به رشد و توسعه ی سازمان می گردد )هتیسفیلد، می

یافتن به هدف های مشترک آماده نمایند و به توانایی ها و آگاهی بیشتری از مجموع   دست  برای  را شان انرژی  که گیرند می تغییر داده، یاد

 (.2003،  6اعضا دست یابند )گرایلد   استعداد

 7تفکر سیستمی 

 نگرانه، کلی تفکری یکدیگر، با بر سازمانی  عوامل تأثیر به توجه و  سازمان امور اداره و تحلیل در سیستمی روش  از استفاده یعنی تفکر سیستمی

 محدود یکدیگر با مرتبط های فعالیت ساخته های توسط هاهستند. آن سیستم همگی انسان هایتلاش سایر کلی طور  به  و تجاری  های فعالیت

 مجموعه این از جزیی نیز خود  ما که آنجا از  گذارند.  اثر  یگدیگر  بر  کامل  طور به  تا دارند  زمان ها سال به نیاز  معمولاا  که هاییفعالیت اند،شده 

 (.  28:  1389، به نقل از خانعلیزاد،  1990مضاعفی مواجه هستیم )سنگه،   دشواری با تغییر  الگوی به بردنپی برای هستیم،

 فرهنگ سازمانی 

گیری میزان اثربخشی  ایجاد شده، روشی است برای اندازه   8و ویلیام نیل   ، که توسط دنیل دنیسون"گیری فرهنگ سازمانی دنیسوناندازه "مدل         

 فرهنگ سازمانی.  
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 دهد:  شکل زیر یک نمای کلی از مدل شاخص فرهنگ سازمانی دنیسون ارائه می      

 
 ( 2000: نمای کلی فرهنگ سازمانی دنیسون  )منبع: دنیسون، 1شکل 

   معیارهاتعاریف  *    

 توانمندسازی 

عث ایجاد حس مالکیت و مسوولیت در قبال سازمان  هایی که در آن، افراد قدرت، خلاقیت و قابلیت مدیریت کار خود را دارند. این امر با سازمان      

 شود. می

 1گیری تیمی جهت

شود.  دانند، ارزش قائل می ها مسوول می سازمانی که به همکاری به منظور نیل به اهداف مشترکی که همه کارکنان، خود را در قبال آن       

 های تیمی وابسته است. سازمانی که برای انجام کارها به تلاش 

 2هاتوسعه قابلیت 

 پذیر مانده و نیازهای مستمر کسب و کار را رفع کند. کند تا رقابتگذاری میایه سازمانی که به صورت مستمر در توسعه مهارت کارکنان سرم     

 3هماهنگی و یکپارچگی

 شوند. سازمانی که در آن توابع و واحدهای مختلف قادرند همکاری کنند تا به اهداف مشترکی برسند. مرزهای سازمانی مانع انجام کارها نمی      

 4توافق 

 ست در مورد موضوعات مهم به توافق برسد.  سازمانی که قادر ا      

 5های محوری ارزش 

 شود شریک هستند. ای شفاف از انتظارات می هایی که باعث ایجاد هویت و مجموعهای از ارزش سازمانی که در آن اعضای سازمان، در مجموعه     
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 1ایجاد تغییر 

تغیر است. قادر است محیط کسب و کار را خوانده و به سرعت به روندهای فعلی پاسخ  هایی برای رفع نیازهای مسازمانی که قادر به ایجاد روش      

 بینی کند. داده و تغییرات آینده را پیش 

 2تمرکز بر مشتری 

 کند.بینی میدهد و نیازهای آتی آنها را پیش سازمانی که نیازهای مشتری را درک کرده و در مقابل آن واکنش نشان می      

 3یادگیری سازمانی 

ها ترجمه  هایی برای تشویق نوآوری، کسب دانش و توسعه قابلیت سازمانی که علائمی را از محیط دریافت کرده، تفسیر کرده و به فرصت      

 کند.  می

 4گیری استراتژیک جهت

سازد که چگونه برای حرکت در  کننده اهداف سازمان بوده و برای هر کس شفاف میگیری شفاف استراتژیک، منتقل ها، جهت در این سازمان       

 این جهت کار کند.  

 5اهداف 

 ر هر شخص را برایش شفاف کرد.  انداز و استراتژی پیوند زد و جهت کاای شفاف از اهداف را به مأموریت، چشم توان، مجموعه ها میدر این سازمان 

 6انداز چشم

شود قلب و روح اعضای  های محوری در این سازمان، تجلی یافته و باعث می سازمانی که دیدگاهی مشترک نسبت به آینده مطلوب دارند. ارزش       

 سازمان در خدمت آن بوده و در عین حال، افراد به خوبی هدایت شوند. 

 روش شناسی: 

حاضر با توجه به اینکه به دنبال دست یافتن به تأثیر یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی شرکت ملی صنایع پتروشیمی)دفتر مرکزی  پژوهش 

تهران( است. با توجه به اهداف تحقیق یک نوع تحقیق کاربردی است. در این پژوهش جامعه آماری مشتمل بر کلیۀ کارکنان شرکت ملی صنایع 

ریاست( کل شرکت    و  ارشد، مسول ، مدیریت  باشد که شامل کارکنان واحدهای )کارمند، کارشناس، کارشناسمرکزی تهران( میپتروشیمی )دفتر  

نفر بود،    548باشند. با توجه به  تعداد افراد جامعه آماری در این پژوهش که  می  94نفر در سال    548ملی صنایع پتروشیمی است و در کل تعداد  

توزیع گردید.  نامه بین کارکنان  پرسش  226نفر انتخاب شدند. بنابراین    226نفر براساس فرمول کوکران تعداد    25شی بر روی  بعد از اجرای آزمای

گر  نامه اولیه، از سوی کارکنان به پژوهشپرسش  226نامه سالم از مجموع  پرسش  163های مخدوش یا برگردانده نشده،  نامه با کسر تعداد پرسش

 نفر بود.  163لذا حجم نمونه نهایی    باشد.( را نشان می دهد،  که قابل قبول می05/0گویی ضریب خطای )ه این میزان نرخ پاسخبازگردانده شد ک

در این پژوهش، جهت   با توجه به اینکه جامعه آماری پژوهش در طبقات مختلف قرار داشتند از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شد.

گویان اجرا شدند که حاوی  بر روی پاسخ  نامه بصورت مجزااین دو پرسشنامه استاندارد بسته پاسخ استفاده گردید.  دو پرسشها از  گردآوری داده

ها مورد سؤال قرار گرفت که شامل جنسیت، تحصیلات، سنوات  شناختی آزمودنیهای جمعیتباشد. در قسمت اول ویژگیدو قسمت اطلاعات می

گویه ابعاد یادگیری   24ای لیکرت است که سؤال بسته پاسخ در مقیاس درجه  84نامه حاوی استخدام بود. قسمت دوم پرسشخدمت و نوع 

 سنجد. گویه  فرهنگ سازمانی را می  60سازمانی،  

 
1 Creating change 
2 Customer Focus 
3 Organizational Learning 
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 یافته ها: 

ر یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی  قبل از بررسی تأثیر ابعاد یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی، از رگرسیون خطی ساده برای بررسی تأثی  

 بطور کلی پرداخته شد. 

 :  نتایج تحلیل رگرسیون فرهنگ سازمانی از روی یادگیری سازمانی2جدول

 

 مدل 

شاخص            

 

 منابع تغییرات 

 سطح معناداری  F میانگین مجذورات  درجات آزادی  مجموع مجذورات 

1 

 000/0 966/187 216/17 1 216/17 رگرسیون 

   092/0 161 746/14 باقی مانده 

    162 961/31 کل

 

، از لحاظ آماری معنادار است  از یادگیری سازمانی    فرهنگ سازمانینشان می دهد که رگرسیون  فوق   نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در جدول  

را تبیین می کند. به عبارت دیگر این نتیجه نشان می دهد که ضرایب رگرسیون معنادار است و  فرهنگ سازمانی   و این متغیر بخشی از واریانس  

 ا دارد.بینی فرهنگ سازمانی ریادگیری سازمانی توانایی پیشبه عبارت دیگر    شواهد کافی برای تأیید فرضیه وجود دارد.

 : رگرسیون خطی تأثیر یادگیری بر فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت پتروشیمی3جدول 

 

 

 

پتروشیمی تایید شد به بررسی تاثیر هر یک  حال که فرض اصلی تحقیق مبتنی بر تاثیر یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی در کارکنان شرکت  

 پردازیمهای یادگیری سازمانی میاز مؤلفه

جهت بررسی تأثیر ابعاد یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی شرکت ملی صنایع پتروشیمی از رگرسیون خطی چندگانه استفاده شد )جدول    

4.) 

 سازمانی  از روی مولفه های یادگیری سازمانیفرهنگ :  نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه 4جدول

 

 مدل 

 شاخص    

 

 منابع تغییرات 

 سطح معناداری  F میانگین مجذورات  درجات آزادی  مجموع مجذورات 

1 

 000/0 655/92 774/4 5 872/23 رگرسیون 

   052/0 157 090/8 باقی مانده 

    162 961/31 کل

 

 

Sig Beta B R2 R  نام متغیر 

 یادگیری سازمانی  734/0 539/0 345/0 734/0 000/0
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، از  فرهگ سازمانی از روی مولفه های یادگیری سازمانی ی مولفه نشان می دهد که رگرسیون فوق  نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در جدول 

را تبیین می کند.به عبارت دیگر این نتیجه نشان می دهد فرهنگ سازمانی  لحاظ آماری معنادار است و این مولفه ها بخش بزرگی از واریانس 

یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی در کارکنان به عبارت دیگر    ضرایب رگرسیون معنادار است و شواهد کافی برای تأیید فرضیه وجود دارد.که  

 گذارد.  شرکت پتروشیمی تاثیر می

 فرهنگ سازمانی  از روی مولفه های یادگیری سازمانی:  نتایج ضرایب رگرسیون چند گانه 5جدول

 متغیر ملاک 

 پیش بین 

 ضرایب غیر استاندار 

ضرایب  

 استاندار بتا 
t sig 

 B   فرهنگ سازمانی   
خطای ضرایب  

 غیر استاندارد 

یادگیری  

 سازمانی   

 000/0 080/14  095/0 343/1 اثر ثابت 

 475/0 715/0 030/0 007/0 005/0 تسلط فردی

 000/0 919/3 212/0 021/0 084/0 مدل های ذهنی

 000/0 175/7 395/0 017/0 123/0 انداز مشترک چشم  

 589/0 -  541/0 -  028/0 030/0 -  016/0 یادگیری تیمی

 000/0 310/9 461/0 017/0 162/0 تفکر سیستمی

1 R 

864/0 

R² 

747/0 

 

درصد از واریانس متغیر فرهنگ    74در حدود  های یادگیری سازمانی  می توان نتیجه گرفت که مولفه  فوقموجود در جدول  R² با توجه به میزان     

را تبیین می کند. مقدار بتا درمدل ارایه شده  نشان دهنده میزان تبیین واریانس متغیر های پیش بین روی ملاک است. بر اساس همین    سازمانی

؛ به طوری که با باشدتفکر سیستمی از یادگیری سازمانی می یبر عهده مولفهفرهنگ سازمانی ضرایب استاندارد بتا بیشترین نقش و تبین روی 

 تغییر ایجاد می گردد.  در فرهنگ سازمانی  162/0به اندازه  تفکر سیستمی مربوط به متغیر یادگیری سازمانیهر واحد تغییر در واریانس مؤلفه  

افتد.  بین، احتمالاا چه میزان تغییر در متغیر ملاک اتفاق می راف استاندارد تغییر در متغیر پیش دهد که به ازای یک انحضریب رگرسیونی نشان می 

 05/0انداز مشترک، و تفکر سیستمی، در سطح خطای کمتر از های ذهنی، چشمهای مدلمتناظر با بتای مؤلفه tدهد، مقادیر نتایج نشان می

توانند تأثیر معناداری بر فرهنگ سازمانی داشته باشند. نتایج اما نشان داد که  دهند که میه نشان میهای نامبرددار بود ؛ بنابراین مؤلفهمعنی

های یادگیری تیمی  تر نتایج مربوط به ضرایب رگرسیونی مؤلفه طور واضحی یادگیری تیمی، وتسلط فردی معنادار نبود، بهدر مورد مؤلفه   tمقادیر  

کننده مناسبی برای فرهنگ سازمانی باشند  توانند پیش های یادگیری سازمانی در کنار یکدیگر می اگرچه مؤلفه و تسلط فردی بیانگر آن است که  

 بینی نمایند. توانند فرهنگ سازمانی را پیشهای تسلط فردی و یادگیری تیمی به تنهایی نمیاما مؤلفه
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 بحث و نتیجه گیری: 

 

آزمون همبستگی پیرسون انجام شد، که نشان داد همبستگی مثبت و معناداری بین یادگیری سازمانی و  قبل از پرداختن به رگرسیون چندگانه،  

فرهنگ سازمانی وجود دارد. نتایج آزمون پیرسون همچنین نشان داد که در میان ابعاد یادگیری سازمانی، تفکر سیستمی بیشترین همبستگی را  

، بررسی ارتباط بین ابعاد یادگیری سازمانی و ابعاد فرهنگ سازمانی نیز گویای آن است که از ابعاد  با متغیر فرهنگ سازمانی داشته است. در نهایت

های محوری، یادگیری سازمانی، آرمان ها و اهداف، و نیز چشم انداز همبستگی دارد و این در حالی  یادگیری سازمانی، بعد تسلط فردی با ارزش

انداز مشترک،  های ذهنی؛ چشممبستگی معناداری ندارد. و اما ارتباط سایر ابعاد یادگیری سازمانی)مدلاست که با سایر ابعاد فرهنگ سازمانی ه

گیری  یادگیری تیمی، و تفکر سیستمی( با سایر ابعاد فرهنگ سازمانی مثبت و معنادار بود به جز رابطه بعد مدل های ذهنی، تسلط فردی و نیز یاد

نی که معنادار نبود. که این امر می تواند ناشی از یک سری مدل های ذهنی محدودکننده توافق دانست یا  تیمی با بعد توافق از فرهنگ سازما

ی اینکه توافقی بر سر مدل های ذهنی منتخب وجود ندارد. همچنین بر سر یادگیری تیمی ، توافق کم است یا وجود ندارد یا اینکه یادگیری تیم

 مورد توافق ضعیف است. 

نتایج   ر ابعاد یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی شرکت ملی صنایع پتروشیمی از رگرسیون خطی چندگانه استفاده شد.جهت بررسی تأثی

حاصل از تحلیل رگرسیون نشان می دهد که رگرسیون متغیر فرهگ سازمانی از روی مولفه های یادگیری سازمانی، از لحاظ آماری معنادار است  

ز واریانس فرهنگ سازمانی  را تبیین می کند.به عبارت دیگر این نتیجه نشان می دهد که ضرایب رگرسیون معنادار  و این مولفه ها بخش بزرگی ا

است و شواهد کافی برای تأیید فرضیه وجود دارد. به عبارت دیگر یادگیری سازمانی بر فرهنگ سازمانی در کارکنان شرکت پتروشیمی تاثیر  

 گذارد. می

باشد؛ به  ی تفکر سیستمی از یادگیری سازمانی میرد بتا بیشترین نقش و تبین روی فرهنگ سازمانی بر عهده مولفه بر اساس ضرایب استاندا

تغییر ایجاد  در فرهنگ سازمانی    162/0طوری که با هر واحد تغییر در واریانس مؤلفه تفکر سیستمی مربوط به متغیر یادگیری سازمانی به اندازه  

 .می گردد

افتد.  بین، احتمالاا چه میزان تغییر در متغیر ملاک اتفاق می دهد که به ازای یک انحراف استاندارد تغییر در متغیر پیش نشان می   ضریب رگرسیونی

 05/0انداز مشترک، و تفکر سیستمی، در سطح خطای کمتر از های ذهنی، چشمهای ، مدلمتناظر با بتای مؤلفه tدهد، مقادیر نتایج نشان می

توانند تأثیر معناداری بر فرهنگ سازمانی داشته باشند. نتایج اما نشان داد که  دهند که میهای نامبرده نشان میبود ؛ بنابراین مؤلفهدار معنی

نده  بینی کنتوانند به تنهایی پیشنمی ها ی یادگیری تیمی و تسلط فردی چه معنادار نبودند، به این معنا که این مؤلفهدر مورد مؤلفه  tمقادیر 

 ( همسو بود.1388-89داری برای فرهنگ سازمانی باشند. این نتیجه با تحقیقات قلتاش، صالحی و جاودانی)معنی

 

 پیشنهادهای کاربردی 

از آنجایی که وضعیت فرهنگ سازمانی شرکت ملی صنایع پتروشیمی )دفتر مرکزی تهران( در وضع نسبتا نامطلوبی است می توان با تأکید بر  -

ؤلفه های یادگیری سازمانی در جهت مطلوبیت فرهنگ سازمانی این شرکت گام نهاد. در نظر گرفتن تفاوت های جنسیتی در تسریع استقرار م

این امر مؤثر است. استفاده از هم آمیزی اهداف یعنی ترکیب اهداف شخصی با اهداف سازمانی در وهله اول و سپس اعمال امتزاج یعنی اینکه  

تأکید بر اهداف شخصی همسو با اهداف سازمانی، دیدگاهی را در کارکنان به وجود آورند که اهداف شخصی با اهداف  مدیران سعی کنند با 

 سازمانی از همدیگر قابل تفکیک نباشند.

سازمانی  در میان مولفه های یادگیری سازمانی تفکر سیستمی قوی ترین و چشم انداز مشترک کم ترین میانگین و در میان مؤلفه های فرهنگ    -

یادگیری سازمانی بیشترین و هماهنگی و انسجام کمترین میانگین را داشتند که شرکت پتروشیمی برای استقرار فرهنگ حاکمیتی/توسعه ای  
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ردوهای  بایست به این ابعاد توجه کند تا در این مسیر گام بردارد. تقویت هماهنگی و انسجام از طریق کارگاه های آموزشی برگزاری سمینارها و امی

 علم و فناوری موصول می شود. 

برای غنی سازی یادگیری تیمی توصیه می شود با تشکیل جلسات گفت و گو و اختصاص بودجه در بخش تحقیق و توسعه ابتدا آرمان شخصی    -

 تقویت شود سپس آرمان شخصی تبدیل به آرمان جمعی شود. 
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