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  چكيده
امروزي اگر سازمانها بخواهند به اطلاعاتي كه از قبل داشته اند بسنده كنند پايدار در جهان متغير و متحول 

يادگيري است و سازمانهايي موفق هستند كه سريعتر از ديگران ، كليد حل مشكلات سازمانها. نخواهند ماند

رصه از طرفي موسسات آموزش عالي به واسطه پيشرفتهاي تكنولوژيكي در ع. يادگيرنده و حركت كنند

ها و شوند و بيش از هر زمان ديگري به مهارتاز اعضاي جامعه اطلاعاتي تلقي مياطلاعات به عنوان يكي 

 قابليتهاي مناسب براي انتقال و تسهيم دانش و به كارگيري آن نيازمند. 

 آموزش عالي، يادگيري سازماني، سازمان يادگيرنده كليدي:هايواژه
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  مقدمه

بي گوي مناسند السودآوري در گرو توليد، توزيع و استفاده درست از دانش است، كه نيازم امروزه تضمين

اني موجب هادينه نمود. يادگيري فردي و سازمنيادگيري را  -است كه بتوان بوسيله آن فرايند ياددهي

اين  هاي جديدي در كاركنان ايجاد وها و توانمنديهاي فردي و سازماني شده قابليتتوسعه ظرفيت

گردد. پس از تحقق گردد و سودآوري سازمان تضمين ميها تبديل به محصول، كالا وخدمات ميقابليت

  ). ١، ص ١٣٨٥(سلطاني،  يادگيري سازماني، سازمان به سازمان يادگيرنده تبديل خواهد شد

ا ب، ر اثر تحولات جهاني در دو دهه گذشتهد، هاي آموزش عالي در كشورهاي مختلفاز طرفي نظام

هاي آنها را نيز بلكه هدف، اند كه نه تنها فرايند عملياتي آنها را تحت تاثير قرار دادهرو شدهروندهايي روبه

 يز سازماننتوان به جهاني شدن و دانش ـ محور شدن اقتصاد و مي، از جمله اين روندها. متحول كرده است

اسطه وموسسات آموزش عالي به . )World Bank, 2002( يادگيرنده و يادگيري سازماني اشاره كرد

وند و شي مي پيشرفتهاي تكنولوژيكي در عرصه اطلاعات به عنوان يكي از اعضاي جامعه اطلاعاتي تلق

يازمند. نگيري آن ه كارببيش از هر زمان ديگري به مهارتها و قابليتهاي مناسب براي انتقال و تسهيم دانش و 

در  رگيري آنبه كا ومالي بيشتر به منظور جمع آوري اطلاعات بر اين اساس؛ دانشها براي تامين اعتبارات 

وسسات غلب مفرايندهاي تحقيقاتي و آموزشي تلاش ميكنند. علي رغم اين تحولات در شرايط موجود؛ ا

ك كه مدار حالي آموزش عالي ايران برنامه هاي خود را بر اساس اصل دانستن تدوين و اجرامي كنند؛ در

شكل لكه مي دهد كه دانش و دانستن مسئله مهمي در توسعه پايدار نيست؛ بو تجارب مختلف نشان م

 (Lieblein. et a. , 2000)شكاف بين دانستن و عمل كردن است 

دي و اين محققان نتيجه چنين وضعيت و رويكردي را در موسسات آموزش عالي غالب شدن كار فر

ني حيط بيروبا م ين شدن ارتباط فردي محققانكلاسي بر فعاليتهاي تيمي؛ تعامل اندك بين گروها؛ جايگز

بي متحان كتاهي و به جاي ارتباط سازماني گروها با محيط بيروني؛ تاكيد بر آموزشهاي كلاسي؛ آزمايشگا

اي ه داربه جاي كار عملي در محيط و يادگيري تجربي و بلاخره؛ حضور مدرسان مدرك به دست و ن

و  )Gum port & Spurn, 1999(ْ پورت و اسپورنتجربه كاري ذكر مي كنند. به عقيده جام

عات در چنين موسساتي قادر به يادگيري سازماني و كاربست اين اطلا )Alexander, 2000(الكساندر

 اي كيفيتارتق تصميم سازي دروني و پاسخگويي عمومي نيستند. لذا؛ اگر موسسات آموزش عالي به دنبال

 ديجاد كننحول اتزم است در ساختار و فرايندهاي كاركردي خود و مقابله با چالشهاي پيش رو هستند؛ لا

)(Neefe, 2001, Dever, 1997  ارهاي براي تحقق اين هدف بهترين راهبرد تغيير كاركرد و ساخت

تهاي ور فعالير؛ محموسسات آموزش عالي و تبديل آنها به سازمانهاي ياد گيرنده است. در نتيجه اين تغيي

 رتباط باابه و ر پايه يادگيري فردي؛ تيمي و سازماني شكل خواهد رفت و به تجرآموزشي در دانشگاه ب

  محيط پيرامون اهميت بيشتري داده خواهد شد. 
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  ٤٩ / نقش سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني در آموزش عالي 

 
  مباني نظري

  اهميت سازمان يادگيرنده
مند جهت بع توانضرورت وجود منا، پيچيده كه سازمانها در آن فعاليت مي كنند با وجود بستري متغير و

پويايي  ورشد ، ماندگاري، با وجود عوامل محيطي متحول. يك واقعيت قطعي است، ماندگاري سازمان

 غييراتزايش تفقدان اطمينان بدليل اف. سازمان منوط به دانش و آگاهي گسترده از عوامل محيطي است

، زون انسانها)نياز و انتظارات روز اف…فرهنگي و، علمي، سياسي، اجتماعي، محيطي (شامل : اقتصادي

راه را  ناسبترينمچنين سازمانهايي . شده است »سازمان يادگيرنده«سبب پيدايش مدل جديدي به نام  همگي

نوين  ر جديد وبا پيدايش عص، بنابراين. مي دانند»يادگيري«، ماندگاري ورشد سازمان، براي حفظ حيات

دي ظر كاركرنند از دار سازمانهايي كه تفكرات بزرگ (بدون توجه به اندازه ظاهري) امروزه تنها، سازماني

همچنين ، دمي باشن اثربخش مديريت پويا و موفق و در عرصه رقابت پيش گيرنده و درنظام سازمان و

د ولات شديع و تحريشه در تغييرات سري، سازمانهاي يادگيرنده به عنوان مقصدي براي اين نظام سازماني

  . )٢٥٧ ص، ١٣٨٠، لحسينيمايد (ان محيطي دارد كه ضرورت و اهميت آنها را تبيين مي

   
  :تعاريف سازمان يادگيرنده

ها و به طور مستمر خود را در جهت تحقق هدف ن اعضاءآسازماني است كه در ، سازمان يادگيرنده -١

، دج مي يابكر رواالگوهاي نويني در جهت گسترش دامنه تف. آمالي كه واقعاً در پي آنند توسعه مي دهند

 موزند كهآئم مي آن به طور دا وجود دارد ونهايتاً سازماني است كه اعضاء فضا براي آرمان طلبي جمعي

  ). ٥٩ص، ١٣٧٩، بهرام زاده(چگونه دسته جمعي ياد گيرند (سنج) 

يت عمال مسئولااين سازمانها فرصتهايي را براي . واهند بودسازمانهاي يادگيرنده خ، سازمانهاي مطلوب -٢

ه موخته شدرسهاي آريسك مي پذيرند و از نتايج حاصله و از د، وزنداز تجربه ها مي آم. بوجود مي آورند

  ). ١٥ص، ١٣٨١، احساس رضايت مي كنند (چارلزهندي) (طالبي

شود و در  نياز هميشگي كليه كاركنان تلقي مي، ازمان يادگيرنده سازماني است كه در آن يادگيريس -٣

انش عات و دبه خلق و توليد اطلا، دانش نوآن ضمن تاكيد بر آموختن چگونه آموختن و جذب وتوزيع 

، انيند (قهرمي گردمجديد و مورد نياز پرداخته مي شود و تمامي اين دانشها در رفتار و عملكردها متجلي 

  . )١٠ص ، ١٣٨٣

   
  :تعاريف يادگيري سازماني

  . )(Love and Irani, 2000, 10 فرايند كشف واصلاح خطاهاست، يادگيري سازماني -

اع صيف انوي براي تويادگيري سازمان. ري سازماني به مفهوم يادگيري افراد در درون سازمان استيادگي- 

  . )١١ص، ١٣٧٨، خاصي از فعاليتهايي كه در سازمان جريان دارد بكار گرفته مي شود (رهنورد
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اشد كه بني مي تفسير اطلاعات و حافظه سازما، توزيع اطلاعات، يادگيري سازماني فرآيند كسب دانش -

راي بدادن  انجام، در اين زمينه چالش. در شرايط تغيير بطور موفقيت آميزي خود را تطبيق مي دهد

  . )Schermehorn, 1998, 172(. يادگيري و يادگيري براي انجام دادن مي باشد

  

  مان يادگيرنده و يادگيري سازمانيتفاوت ساز 
ه معني گيرنده بن يادد و گروههاي درون سازمان و سازمابايد بين يادگيري سازماني به مفهوم يادگيري افرا

گيري تسانگ مي گويد كه دو اصطلاح ياد. فرق گذاشت، يادگيري سازمان به عنوان سيستمي كلي

ي ي يادگيرو. وندسازماني و سازمان يادگيرنده بعضي اوقات به اشتباه به جاي يكديگر بكار گرفته مي ش

ار ارد به كدريان جزمان براي توصيف انواع خاصي از فعاليتهايي كه در ساسازماني را مفهومي مي داند كه 

د باي، يگردبارت عبه . شود در حاليكه سازمان يادگيرنده به نوع خاصي از سازمان اشاره مي كندگرفته مي

  . )١١ص، ١٣٧٨، گفت سازمان يادگيرنده حاصل يادگيري سازماني است (رهنورد

ك از ينش و درين سازمان يادگيرنده را به عنوان توانمندسازي در كسب بوجه تمايزي ب مك گيل ات ال

شي و يدري تفرند (حتجربه از طريق آزمايش و تجربه و يك تمايلي براي ارزيابي شكستها و موفقيتها مي دا

 . )٢٢٥ص، ١٣٨١، ديگران

  

  انواع يادگيري سازماني 
وصيف ترح زير شسه سطح يادگيري را به ، ديگرآرجريس و شون سه نوع يادگيري سازماني و يا به تعبير 

  كرده اند: 

استهاي ا و سييادگيري تك حلقه اي زماني اتفاق مي افتد كه در بستر هدفه يادگيري تك حلقه اي:. ١

  . خطاها كشف و اصلاح شوند، جاري سازمان

 وا كشف را سازمان خطاه يادگيري دو حلقه اي زماني اتفاق مي افتد كهيادگيري دو حلقه اي: . ٢

 و اصلاح تعديل برد و به سياستها و هدفهاي موجود را زير سؤال مي، رويه ها، كند و هنجارهااصلاح مي

  . پردازدآنها مي

گونه يرند چزماني اتفاق مي افتدكه سازمانها ياد بگ يادگيري سه حلقه اي (يادگيري ثانويه):. ٣

فتن يي يادگرناتوا ه عبارت ديگر يادگيري سه حلقه ايب. يادگيري تك حلقه اي ودو حلقه اي را اجرا كنند

 ت.دربارة يادگيري اس

 
  )Morgan, 1997,87(يادگيري سازماني مراحل

  بررسي و نظارت محيط، : فرآيند احساس١مرحله 

  : مقايسه اين اطلاعات در مقابل هنجارهاي كاربردي٢مرحله 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             4 / 14

http://jnraims.ir/article-1-42-en.html


  ٥١ / نقش سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني در آموزش عالي 

 
  كاربردي مناسب هستندالف : فرآيند پرسيدن اينكه كلام هنجارهاي  ٢مرحله 

  )Morgan, 1997,87( : فرآيند شروع اقدام مناسب ٣مرحله 

  
  ه(اصول) سازمان يادگيرند ابعاد

گيري بعاد يادنوان اعپنج نظم اساسي را مطرح مي كند كه در اينجا با ، سنج براي ايجاد سازمان يادگيرنده

ر نظر كديگر ديك كل مرتبط و متصل به يتمام اين پنج نظم اساسي را بايد به صورت . بررسي مي شوند

  . گرفت

  

  )١٦ص، ١٣٧٨، اصول سازمان يادگيرنده (رهنورد
  مهمترين مؤلفه هاي نظام سازمان يادگيرنده عبارتند از : 

  . يكر سيستمتف، آرمان گرايي(بينش مشترك)، يادگيري تيمي، لگوي ذهنيا، خود بالندگي (تسلط فردي)

هم ه وري فرابهر اءمؤلفه ها امكان ايجاد تغييرات اساسي و زير بنايي جهت ارتقبا بكارگيري مناسب اين 

 سازماني ز ديدگاهند پيشنهاد ادر اينجا به چ، بهره وري سازماني است، باتوجه به اينكه موضوع. شودمي

  . پردازيممي

عه افراد يك جامنان سازمان با ود سازي كاركتفكرفردي يا خهمان (تسلط فردي):  خود بالندگي -  ١

  . باشد باشد كه از طريق اخلاقي و مذهبي و وجداني و مسئوليت ها قابل شناسايي و اجرا ميمي

محيط  ويا تصور و برداشت فرد به خود  )اهنگ(الگوي ذهني نشان دهنده نحوه نگرش  الگوي ذهني: - ٢

د قادات فراعت و وعه تجربياتمي باشدكه در گذشته با مجم )ساير انسانها و جوامع و پديده هاي طبيعي(

  . ريشه دارد

موجودي اجتماعي  انسانها بر اساس حكم و عقل و فطرت (طبيعت) خويش يادگيري تيمي: - ٣

. دمي شو اتو خدم انجام فعاليتهاي گروهي منجر به ايجاد رضايت خاطر و ارتقاء كيفيت كالاها. باشندمي

 انديشي و هم، ستيسازمانها و جوامع مرهون همزي، گروه هااز سوي ديگر تكامل افكار و رفتار افراد در 

  . همكاري مي باشند

هايت نآرمان . جوه تمايز انسانها با ساير موجودات استآرمان گرايي از و آرمان گرايي جمعي: - ٤

سان صويري يكاراي تدر سازمان و يا جامعه نيز افراد مي توانند د. خواست و آرزوي قلبي و روحي مي باشد

 . مشترك كه خواست و آرزو يا ايده و آرمان همه اعضاء مي باشدو 

ا ارتقاء يك اهرم مؤثر مؤلفه يادگيري سازماني يتفكر سيستمي مهمترين و به عنوان  تفكر سيستمي: - ٥

ت تمي تحولابكارگيري تفكر و نگرش سيس. سازمانها و جوامع مي باشد، گروهها، بهره وري در افراد

 . زندگي انسانها فراهم آورده است تكاملي عظيمي را در
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  : ايجاد يك سازمان يادگيرنده

ست ايده آل رسيدن به موفقيت مطلوب و ااز جمله آموزش عالي دورنماي تمام سازمانهاي يادگيرنده 

  . )٣٧-٣٦ص، ١٣٨٣، (عسكري. بنابراين براي چنين سازمانهايي موارد زير ضروري است

قدام ده شناخت هدف است چون هر گونه ااولين گام در راه ايجاد سازمان يادگيرن شناخت هدف: - ١

  . عملي قبل از شناخت هدف منجر به شكست خواهد شد

يريت شود و مدسازمان كه در همه سطوح نمايان ميهدف عبارت است از يك بينش مشترك در بين افراد 

  . ن استمسئول اطمينان يافتن از وجود توسعه آ، عالي سازمان

ارد دهبران انديشمند در سازمان يادگيرنده از آن جهت اهميت روجود  وجود رهبران انديشمند: - ٢

  . سازمان هرگز موفق نخواهد بود، كه بدون يك رهبر متعهد به يادگيري

شرط لازم سازمانهاي يادگيرنده كاركنان و مديران  نان يادگيرنده و خلاق :وجود كارك - ٣

آنها را  باشند و داشته ر سازمانهاي يادگيرنده افراد بايد به توانايي هاي خود وقوف كاملد. يادگيرنده است

  . توسعه و بهبود بخشند

يادي به زدر سازمانهاي يادگيرنده اختيارات به ميزان  فويض اختيار به كاركنان و آموزش آنها:ت - ٤

  . ارددوجود  به آنها اعتمد كاملافراد واگذار مي شود و به افراد احترام گذاشته مي شود و نسبت 

راد قرار زينه ها در اختيار افسود و ه، اده هاي رسمي درباره بودجهد مشاركت كامل در اطلاعات: - ٥

  . ندبدل ك وهر شخص آزادي عمل دارد تا با ساير افراد در درون سازمان اطلاعاتي را رد . گيردمي

تا  يرنده بايد به ساز و كارهايي مجهز باشدسازمان يادگ يك الگوي پوينده: برخورداري از - ٦

  . دقرار ده سنجش والگوهاي ذهني خود را نسبت به مسايل شناسايي كرده و آنها را دائماً مورد ارزيابي 

، ا اطلاعاتباشند ب داشته لازم است الگوهاي ذهني واقع بينانه اي، بنابراين براي اينكه سازمانها موفق باشند

  . درآورند و بكوشند تا پويايي و انعطاف آنها همواره حفظ شودآنها را به روز 

هد ده قرار مي سازمان يادگيرنده تركيبي از علم و تجربه را مورد استفادبه : به كارگيري علم و تجر - ٧

، سرعت، نيسازما زيرا استفاده از دانش در تصميم گيريهاي، تا به كمك اين دو تصميم هاي بهتري بگيرد

ا رخاذ شده ات اتتصميم، ه هاي كمتري را به سازمان ارزاني مي دارد و به كارگيري تجربه هادقت و هزين

  . واقع بينانه و هماهنگ با محيطهاي مؤثر بر سازمان مي كند

   
  :راهبردهاي گسترش سازمان يادگيرنده 

  مهم ترين راهبردهاي گسترش سازمان يادگيرنده را به شرح زير مي توان برشمرد: 

  ادگيرندهيين برنامه جامعه و بلندمدت انتقال از سازمان موجود به سازمان تدو -١

 يادگيري به نحوي كه تحقق آنها مستلزم آموزش و، دوين هدفها و سياستهاي كوتاه مدت و بلندمدتت -٢

  . مستمر كاركنان باشد
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ليه كعنصر اساسي به نحوي كه آموزش و يادگيري ، ازماندهي مجدد وظايف و فعاليتهاي سازمانيس -٣

  . شرايط احراز و شرح وظايف مشاغل به شمار آيد، مشاغل

ديران ند ترين ميت آموزش و بهسازي نيروي انساني به مطلع ترين با تجربه ترين و علاقه مسپردن مسئول -٤

  . ارشد سازمان

، انونيقهاي فزارها و نرم افزارها علمي و پژوهشي مورد نياز و فراهم كردن زمينه تدارك سخت ا -٥

  . فرهنگي و انگيزش لازم براي استفاده علمي از آنها

ه موزشي كلينجي هاي آموزشي و دقيق و مستمر به منظور شناسايي كمبودها و خلاء هاي آسانجام نياز  -٦

  . كاركنان در همه سطوح سازماني

اع دوره در قالب انوراهم سازي طيف گسترده و متنوعي از انواع فرصتهاي يادگيري فردي و گروهي ف -٧

  . هاي آموزشي حضور و غيرحضوري

ان و امي كاركنباط موثر و مستمر بين هر گونه تصميم گيري مربوط به امور اداري و استخدبرقراري ارت -٨

  . وضعيت آموزشي و يادگيري آنان

  . انواع راهكارهاي مشورتي و هدايتي براي كليه گروهها و افراد سازماني بسط و گسترش -٩

شترين ترين پاداشها نصيب بيبه كارگيري ساز و كارهاي تشويقي مناسب به نحوي كه بالا طراحي -١٠

  . تلاشهاي يادگيري و كاربست آموخته گردد

حيح صاطلاعات  وم فعال بازخورد كه توانايي شناسايي دقيق و سريع نواقص را داشته باشد استقرار نظا -١١

 ،١٣٨١، نديگرا و(حيدري تفرشي . ات و اصطلاحات لازم عرضه داردو به هنگام را به منظور انجام تغيير

  . )٢٤٩ -٢٥٠ ص

  مشكلات پيش روي موسسات آموزش عالي و كاربرد يادگيري سازماني در رفع اين مشكلات:

 وشكلات آموزش عالي و به ويژه كارايي سازماني در رفع اين م نظر به مشكلات پيش روي موسسات

  . تده اسشدهه اخير توجه خاصي به يادگيري سازماني در موسسات آموزشي  ارتقاي كيفيت آنها؛ در

زماني و ) به نقل از ماركوارت در خصوص يادگيري سا٢٠٠٣كميسيون كيفيت آموزش عالي انگلستان(

موزشي؛ هاي آآينده آموزش عالي به سه مشكل عدم تطابق اهداف و روشهاي تحقق آن؛ تضاد بين كاركرد

ره مي لي اشاو ناهمگني بين علايق و نيازهاي بخشهاي مختلف در موسسات آموزش عاتحقيقي و خدماتي 

). ,Marquardt ١٩٩٦( كند و علت زير بنايي اين مشكلات را ترس مديران و از دست دادن كنترل مي داند

ت كيفي نتيجه چنين رويكردي عدم كاربرد اطلاعات كسب شده در موسسات آموزش عاي براي ارتقاي

   آنهاست.

اين كمسيون وظيفه مديران را ايجاد محيطي عاطفي به منظور غلبه بر مقاومتها ذكر و براي تحقق اين هدف 

به نقش مدير در ترويج و توسعه يادگيري سازماني در موسسات آموزش عالي تاكيد مي كند. از طرفي 

نه كردن فرهنگ كمسيون موفقيت مديران موسسات آموزش عالي را متاثر از تلاش آنها براي نهادي
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يادگيري سازماني در موسسات مي داند و يادگيري سازماني را راهكاري مناسب براي مديران معرفي و 

ه به فرايندي ناخودآگاه تبديل استدلال مي كند كه با اين راهكار فرايند يادگيري به عنوان فرايندي خودآگا

  شود و يك صلاحيت ذاتي در كاركنان اين موسسات به وجود مي آيد. مي

الي ذكر عموزش آاني در موسسات اين كمسيون سيزده مرحله را براي نهادينه شدن و اجراي يادگيري سازم

  كند كه عبارتند از:مي

  حول در تصور فردي و سازماني از يادگيري. ت -١

  بتني بر دانش. ايجاد همكاري م -٢

  عه و گسترش فعاليتهاي يادگيري تيمي. توس -٣

  غيير نقش مديران به معلم و هدايتگر. ت -٤

  ستقبال از آزمايشگري و ريسك؛ بدون سرزنش كردن شكست. ا -٥

  يجاد ساختارها؛ سيستم ها و زمان براي تسهيل يادگيري. ا -٦

  يجاد فرصتها و مكانيسم هايي براي تسهيم يادگيري. ا -٧

  فراد. توانمند سازي ا -٨

  ت در سراسر سازمان. گردش اطلاعا -٩

  وسعه انظباط و تخصص به ويژه تفكر سيستمي. ت -١٠

  يجاد فرهنگ يادگيري و زمينه منطقي مثبت. ا -١١

  دوين چشم اندازي براي تعالي سازماني و تكامل فردي. ت -١٢

  ريشه كني بروكراسي.  -١٣

  

  نقش سازمان يادگيرنده در موسسات آموزش عالي:
لي معتقد است كه اگر آموزش عا ) به نقل از واين و سيسيل,Pardakhtchi ٢٠٠٥پرداختچي (

 ادگيرندههاي يها بايد از ويژگيخواهد موتور محركه جوامع در عصر دانش و اطلاعات باشد؛ دانشگاهمي

  برخوردار شوند و در اين زمينه بايد موارد زير را مدنظر قرار دهند:

  قويت كنند. تي و تحقيق را به طور مداوم توسعه دهند و امر تدريس؛ يادگير -

  ي آورند. منوايي و سازگاري با نياز محيطي را افزايش دهند و از عرضه محوري به تقاضا محوري روه -

د د ود ايجارهنگ و جو باز؛ همكارانه؛ مشاركت آميز و خود تنظيم كننده در درون خود به وجود آورنف -

  و بسط چنين فرهنگي در جامعه نيز مشاركت و مساعدت كنند. 

د و خود ذيرا باشنپفرادي را به خود جذب كنند (اعم از استاد و دانشجو) كه نسبت به تحول و تغيير باز و ا -

  ده تحول و تغيير شوند. ايجاد كنن

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             8 / 14

http://jnraims.ir/article-1-42-en.html


  ٥٥ / نقش سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني در آموزش عالي 

 
  يزند. ز سياست بازي و سياستكاري كه موجب كمرنگ شدن تدريس و يادگيري و تحقيق مي شود؛ بپرها -

  . رهبري تحول گرايانه بر آنها حاكم باشد -

  به در آنجا جاري باشد. ارتبط باز؛ مستمر و همه جان -

  رت مشاركتي صورت گيرد. تصميم گيريها در آنجا به صو -

   در برابر مسائل و مشكلاتي كه جامعه در عصر حاضر با آن مواجه است؛ پاسخگو باشد. -

اي اساسي بر ) محوريت يادگيري و يادگيري سازماني و فردي را دو معيار و شاخص,Hertz ٢٠٠٥هرتز (

 ري درارتقاي كيفيت در موسسات آموزش عالي مي داند و معتقد است كه با محوريت دادن يادگي

آوري و ي؛ نوآموزش عالي؛ برنامه آموزشي و خدماتي بهبود مي يابد؛ به طوري كه به سازگار موسسات

و  علمي پاسخگويي به نيازهاي دانشجويان؛ دست اندركاران بازار و همچنين؛ رضايت اعضاي هيئت

 ازمانييري سانگيزش آنها براي بهتر شدن منجر مي شود. وي همچنين؛ مي افزايد كه با ارتقاي يادگ

 و ايجاد وسساتمرضايت و مهارت بيشتر اعضاي هيئت علمي؛ يادگيري بين بخشي؛ ايجاد منابع دانش براي 

  محيطي براي نوآوري و خلاقيت تسهيل ميشود. 

  

  مباني تجربي:
مدل ماركوارت در  ايجاد سازمان يادگيرنده بر اساس در تحقيقي با عنوان، )١٣٩١ستاري قهفرخي و ابرزي(

  زشكي شهر كرد نشان دادند كه: دانشگاه علوم پ

 مديريت، فرادا توانمندسازي، هاي يادگيري پويايي هاي زيرسيستم و يادگيرنده سازمان نمرة ميانگين
 ميانگي سطح ربراب سازمان تحول زيرسيستم همچني .است بيشتر فرضي ميانگي از فناوري كاربرد و دانش

 معناداري تتفاو يادگيرنده سازمان هاي زيرسيستم از زيرسيستم حداقل دو ميانگين بين و است فرضي
 د.دار وجود

 ها اين زيرسيستم متوازن توسعة و يادگيرنده سازمان هاي زيرسيستم استقرار به بيشتر گيري: توجه نتيجه
  ت.اس ضروري

 تربيت ازمانس در سازماني يادگيري نظام در تحقيقي با عنوان بررسي) ١٣٩١كارگر ( و افشاري، هنري
 شان دادند كه:ن AHP رو  و ابعاد سازمان يادگيرنده اساس بر بدني

 از تحليل لحاص هاييافته اساس بر دارد. وجود معناداري ارتباط سازماني يادگيري هاي مؤلفه بين
 مديريت انديدگاه متخصص از، AHP روش مبناي بر و افزار نرم طريق از سازماني يادگيري هايمؤلفه

ها به خود ولفهرا در بين اين م اولويت بالاترين 0/4096 وزن ميانگي با سازماني فرهنگ، ورزشي

  . اختصاص داده است

 اعضاي مايلت بر مؤثر هاي عامل در تحقيقي با عنوان بررسي )١٣٨٩اميراحمدي( و نواد فرخ، بهروزي
 شان دادند كه:ن يادگيرنده سازمان به شدن براي تبديل آموزشي هاي فرهنگي سازمان
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 بينش، ورينوآ و خلاقيت به تشويق، پويا ساختار، سازمان در آگاه داشتن رهبران چون عواملي بين

 كاركنان تمايل ميزان و پيرامون محيط با مستمر ارتباط، واگذاري اختيار، تعاون و گروهي كار، مشترك
 وجود درصد 35 اطمينان سطح در دار معني اي رابطه يادگيرنده به سازماني خود سازمان تبديل براي
 دارد.

 تنيدة درهم در تحقيقي با عنوان الگوي) ١٣٩١( وو چوان چي ،)و چانگ يونگ ونگ، ليائو شوهسي
 شان دادند كه:ن محور دانش صنعت در زني محك راهبردي با رويكرد يادگيرنده سازمان
 مفقودة ةحلق تا، است سوهال و پراژگو الگوي مبناي بر يادگيرنده سازمان مفمومي چارچوب طراحي
 ادگيرندهي ادراك سازمان سهولت و زدن محك منظور به .كند توصيف را عملكرد محيط راهبرد روابط

 است دهش يادگيرنده معرفي سازمان عنوان هرم تحت اي تنيده درهم الگوي، مستمر آموزش نظام و
 نقصان جبران براي حل راه يادگيرنده بهترين سازمان كه است شده گيري نتيجه طور اين سراجام

 است. محور دانش صنعت ريزيبرنامه

   
  : جمع بندي

د پايدار سنده كننباند  در جهان متغير و متحول امروزي اگر سازمانها بخواهند به اطلاعاتي كه از قبل داشته

ان از ديگر سريعتر يادگيري است و سازمانهايي موفق هستند كه، كليد حل مشكلات سازمانها. نخواهند ماند

د ي و مانني رقابتفشارها، انتظارات زياد ارباب رجوع، امروزه جهاني شدن امور. يادگيرنده و حركت كنند

انهاي سازم، پويا و مطلوب، سازمانهاي متحول. اينها علائمي هستند كه يادگيري را ضروري مي سازند

، آموزندها ميز تجربها، آورندمي  اين سازمانها فرصتهايي را براي اعمال مسئوليت بوجود. يادگيرنده هستند

  . ريسك مي پذيرند و از نتايج حاصله و درسهاي آموخته شده احساس رضايت مي كنند

لزم داقل مستنده حبا توجه به مطالب بيان شده مي توان خلاصه نمود كه تبديل سازمان به سازمان يادگير

  موارد زير است: 

  ن مبناي علمي و نظري موضوع مورد بحث لاش براي شناخت يادگيري سازماني به عنوات -١

  ل يادگيري سازماني و تفهيم دقيق آن به كاركنان و مجموعه هاي سازمانتوجه به اصو -٢

 وظايف و، ين الگوي مناسب يادگيري سازماني با توجه به نوع سازمان مبتني بر اهدافطراحي و تبي -٣

  . كاركردهاي آن

بط جزاء و روايادگيرنده بصورت نظام گرا و تعيين جايگاه هر يك از ايادهاي سازمان توجه به همه بن -٤

  . متقابل آنها براي تحقق هدفها

در صورتيكه مديران كشور بتوانند خود را به سازمانهاي يادگيرنده نزديك كنند و در ضمن مسايل و 

مسلماً ، آن بكوشندتكنولوژيكي و اجتماعي در عمل شناسايي كنند و در رفع ، اقتصادي، مشكلات فرهنگي
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د و گامي بلند در راه توسعه قادر خواهند بود تحولي را در آموزشهاي متداول سازماني بوجود آورن

  . وري و بهبود سازمان خود بردارندبهره

ه وري بهر ز بهود نيخز شكستهاي سازمانهاي يادگيرنده نه تنها از موفقيتها بلكه ا، در پايان مي توان گفت

  . رسندمي
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مارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                                                    رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ٥٨ ॷ ، وم१  ،ھار঳  ١٣٩٧               

 
  منابع و مأخذفهرست 
» ظام اداريدگيري مستمر با سلامت نتعامل نظام بهره وري و يا« ، )١٣٧٩سيد علي اكبر (، *احمدي

  انتشارات دانشگاه فردوسي مشهد، مجموعه مقالات همايش سلامت نظام اداري

، چاپ اول، »اربرديك -رويكرد تحليليسنجش بالندگي سازمانها با «، )١٣٨٠سيد حسن (، * الحسيني

  تهران؛ نشر بهاريه 

  تهران؛ نشرني ، چاپ شانزدهم، »مديريت عمومي«، )١٣٨٠سيد مهدي (، * الواني

، فصلنامه علمي، »نسل جديد سازمانهاي يادگيرنده، سازمانهاي ياد دهنده«، )١٣٨٢سيد مهدي(، الواني *

  ش مديريتانتشارات موسسه تحقيقات و آموزتهران  -. ١٨شماره ، تخصصي مديريت و توسعه

. ١٦شماره ، عهتخصصي مديريت و توس –فصلنامه علمي ، »يادگيري الگويي«، )١٣٨٢سيد مهدي(، * الواني

  . مركز آموزش مديريت دولتي، قات و آموزش مديريت تبريزتهران انتشارات موسسه تحقي -

شماره ، ي مديريتنشريه علمي پژوهش، »تفكر سيستمييادگري سازماني و ) «١٣٧٩حسينعلي (، * بهرام زاده

  تهران؛ سازمان چاپ وانتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي ، ٤٤

ت در جهان نگرشي نوين به نظريات سازمان و مديري«، )١٣٨١غلامحسين و ديگران (، * حيدري تفرشي

  تهران؛ نشر فراشناختي انديشه ، »امروز

اربردي مديريت ك–فصلنامه علمي ، »يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده«، )١٣٧٨( …فرج ا، * رهنورد

  مركز آموزش مديريت دولتي ، تهران -. ٤٣شماره ، دولتي

مان تهران؛ ساز، ولچاپ ا» مديريت تحول؛ استراتژيها كاربرد و الگوهاي نوين«، )١٣٧٣اصغر (، * زمرديان

  مديريت صنعتي 

 كمال هدايت و چاپ سوم؛ ترجمة حافظ، »خلق سازمان يادگيرنده، مانپنجمين فر«، )١٣٨٠پيتر (، * سنج

  تهران؛ سازمان مديريت صنعتي -. محمد روشن

شريه علمي ن، »پويا و مطلوب، سازمان يادگيرنده؛ سازمان متحول«، )١٣٨١( …فضل ا، * طالبي كدوئي

  انتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي  سازمان چاپ و، تهران -. ٦٣-٦٤شماره ، پژوهشي مديرت

. ٩١-٩٢مارة ش، نشريه علمي پژوهشي مديريت، »ايجاد يك سازمان يادگيرنده«، )١٣٨٣احمد (، * عسكري

  سازمان چاپ و انتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي ، تهران -

، . ١٤٩ة شمار، رآموزشي تدبي - ماهنامه علمي ،»از سازمان يادگيرنده تا ياددهنده«، )١٣٨٣علي (، * قلي پور

  تهران؛ سازمان مديريت صنعتي  -

 مديريت دانش ماهنامه، »؛ ثمرة بي مانند قرن مديريت»سازمان يادگيرنده«، )١٣٨٣محمد (، * قهرماني

  تهران؛ اروين چاپ –. سازماني شماره نخست
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 -. ٩شماره ، ت و توسعهتخصصي مديري -ميفصلنامه عل، »سازمان يادگيرنده«، )١٣٨٠محمد (، * قهرماني

  ؛ انتشارات موسسه تحقيقات و آموزش مديريتتهران
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