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 چکیده

های آن نقش دانشگاه فرهنگیان به عنوان یک  سکازمان یادریرنکده و سکنضش وضکویف مو فکهبه هدف كلی از پژوهش حاضر 

بنکابراین دانشکگاه . یابکدسازمان یادریرنده افزایش میی  به دن تبدیل شها برای . به طوری كه نیاز این رونه سازمانپردازدمی

بخشکد. هایش را برای شکوفایی آینده خود توسکوه میها و ظرفیففرهنگیان به عنوان ی  سازمان یادریرنده همواره توانمندی

سکازمان بکرای مقابلکه بکا  ها پیش مطرح بوده كه هدف و اهمیف آن افزایش توانمندی كاركنان ایکنچرا كه این پدیده از مدت

ای و بکا ی كتابخانکهاز نوع مروری اسف كه به شکیوه تحلیلی -صیفیتوروش پژوهش،  باشد.فضای برتری و رقابتی درون آن می

های امروزی با ساختارهای سنتی تکوان و انوطکاف مزم سازمان استفاده از منابع پیشین و با ابزار فیش برداری انضام شده اسف.

های ناشی از آن را ندارند و برای بقا خکود ناچارنکد تغییکر سویی با تغییرات پیرامونی ناشی از جهانی شدن و پیچیدریبرای هم

ترین این ابزارها، ساختار دهند یا خود را به ابزارهایی مضهز كنند تا توان مقابله با تحومت جهانی را به دسف آورند. یکی از مهم

كه در این راستا به بررسی نقش دانشگاه فرهنگیکان  در سازمان و ایضاد سازمان یادریرنده اسف. نهادینه كردن فرآیند یادریری

پکردازد. هکا و پیشکنهادهای مکومر میحلارایه راه به ها یادریری سازمانی و سپسها و ویژریبه عنوان سازمان یادریرنده، هدف

هکا در سکازمان ترین فوا یکف آنوال و برانگیخته هسکتند كکه اصکلیفراریران و كاركنان در سازمان یاریرنده افرادی تلاشگر، ف

باشد. كه برای رسیدن به اهداف سازمان بایکد بکه تو ید، دادن بازخورد، و به اشتراک رذاشتن برای رسیدن به اهداف تضاری می

 بندی، مستندسازی، قابل انتقال به دیگران باشد.راحتی جمع
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 مقدمه. 1

سازمان یادریرنده، سازمانی اسف كه دارای توانایی ایضاد كسب، و انتقال دانش اسف و رفتار خودش را طوری تودیل مکی كنکد 

 ایپدیکده یادریرنکده هایسکازمانبه عبکارت دیگکر   (،12: 1378های جدید باشد. )رهنورد، دیدراه كه منوکس كننده دانش و

 در تحکول و تغییکر و هانظریه شرایط، هایی،سازمان چنین شدن پدیدار علف. شدند مطرح میلادی 90 دهه شروع با كه هستند

 كکرده آغاز خود بقای برای را ایرسترده تلاش هاسازمان تمام كه ایرونه به اسف بوده مذكور دهه از قبل سازمانی هایمحیط

 سکمف بکه و خکار  غیرپویا هایقا ب از بایسفمی كنند، حفظ خود اطراف پرتلاطم محیط در را خود بتوانند نکهآ برای و بودند

 در (،1384)ا بکرزی و همککاران،  .كننکد ایضاد عمیقی تغییرات خود اساس و ساختار در یونی. شوند متحول یادریرنده سازمان

  حکال در آوریفن و شدن جهانی حال در بازارها اسف، فزونی درحال محصومت و خدمات كه هستیم شاهد امروز كنونی دنیای

 محسکو  امکروزی هایسکازمان بکرای رقکابتی هکایدوره از یککی یکادریری ، تحومت این به توجه باشد. بامی اساسی تغییرات

 بیشکتر در كکه چند هر شد.بامی هاسازمان نیاز مورد یادریری امروز، دنیای در سریع پیشرفف و عملکرد سطح علف به. شودمی

 تأمیررکذار هاسکازمان درآینکده ریرنکدمی یکاد چه كاركنان اینکه ش بی .اسف نشده مشخص آن برای مسیری ها هیچسازمان

 و دانش براساس و سازمان اعضای ذهنی هایمدل و دانش ها،دیدراه انتشار طریق از تواندمی هادرسازمان یادریری بود. خواهد

 شککل هارروه و افراد طریق از هاسازمان یادریری چند دارد. هر سازمان هر ساختار به بستگی مهم این كه باشد رذشته تضربه

 ایکن در ،(1386مقکدم و همککاران، )نکویی .باشدمی نیز متغیرها از تریرسترده مضموعه تأمیر تحف یادریری فرآیند ریرد،می

 یاا یادگیرناده ساازمان »عنکوان تحف تحقیقی در( 1384جمله جشنی) از اسف پذیرفته انضام مختلفی هایپژوهش زمینه

 از تکرآهسکته سکازمان یک  ارر. اسف یافته فزونی تغییر، و یادریری به هاسازمان نیاز امروزهكند كه بیان می« دانش مدیریت

 بایسکتی موجکود هکاینسکازما تمکامی رو، ایکن از. فناسکف بکه محککوم باشکد، داشته یادریری به میل خویش پیرامون محیط

 سکازمان. باشکد خکو  آنهکا سازمانی یادریری كه شودمی رفته هاییسازمان به تنها یادریرنده مفهوم بنابراین. باشند یادریرنده

 و فراینکدها بر سازمانی یادریری داشته، تاكید سازمان از ایویژه شکل و مستقل موجودیف ی  عنوان به سازمان، بر یادریرنده

 دو هکر و هسکتند مشکترک عقاید دارای دو هر دانش، مدیریف و یادریرنده سازمان. دارد دم ف سازمان در یادریری یفوا یتها

 سکازمان یک  چگونکه اینکه.باشندمی یادریری تقویف و دانش ها،توسوهداده تفسیر اطلاعات، اندوختن و كسب فرایند با مرتبط

 اداره »( در پژوهشکی بکا عنکوان1382فکرد)دانش .اسکف اهمیکف با بسیار نیسازما توسوه برای كند،می مدیریف را خود دانش

 در آنهکا اداره از محورمتفکاوت دانکایی سکازمانهای در كاركنکان ادارهبیکان دارد كکه  « محاور اییدانا سازمانهای اثربخش

 بطکور تواننکدمی اغلکب موروفند رردانش به كه محور دانایی هایسازمان كاركنان. بودخواهدماشینی و بوروكراتی  هایسازمان

 خکود هایتلاش نتایج توانند می آنها. دهند اختصاص آنها به چگونه را خود وقف دانند می و كنند كار پروژه چند روی همزمان

 لفوکا ریکری یاد و دانش رذاشتن اشتراک به و انتقال. نمایند بیشتر بسیار ،اعتماد و هیضانی هوش مانند نرم عوامل طریق از را

  .آیدمی حسا  به دانش كاررران وظایف از

 سکازمان، در دارنکد سکوی آن بکارریری و توسوه تو ید، با و دارند كار سرو دانش و اطلاعات با رراندانشاما با توجه به این كه 

 در نماینکد، حکل را سکازمانی مسکالل دانش، كم  با توانندمی. بدهند مناسب پاسخ محیطی تحومت به و نمایند ایضاد نوآوری

بنکابراین در  .ریرنکد مکی بکار فرآیند یا خدمف ،محصول به ایده تبدیل برای را خود هوش و نمایند ایضاد افزوده ارزش سازمان



 

هکا در های سکازمان یادریرنکده و تقویکف آنتوان از طریق پرداختن بکه مو فکهپردازیم كه آیا میاین پژوهش به این پرسش می

 عنوان ی  سازمان یادریری پرداخف یا خیر؟دانشگاه فرهنگیان به 

 پژوهش روش

 ابزار با و پیشین منابع از استفاده با و ایكتابخانه یشیوه به كه اسف مروری نوع از تحلیلی -توصیفی پژوهش، روش

 اطلاعاتی هایبان   و مرتبط موجود در كتابخانه مقامت كتا ، شامل زمینه این در از طریق تحلیل منابع مرتبط برداری،فیش

 اسف. شده رردآوری پژوهشی مقامت و منابع تحلیل و ایاسناد كتابخانه و مدارک

 و سازمان یادگیرنده شناسی یادگیری سازمانیمفهوم

اند، محیط كسب وكار به های اقتصادی رسترش یافتههای كسب وكار، بنگاهبا توسوه دانش و فناوری و رسترش حیطه 

ها اند كه بقا را برای بسیاری از بنگاهز چا ش تبدیل رردیده اسف و ا گوهای ذهنی جدیدی ظاهر شدهمحیطی رقابتی و پر ا

ترین امتیاز رقابتی در ا گوهای ذهنی مشکل ساخته اسف. در چنین محیطی اسف كه ا گوهای ذهنی تغییر شکل دهند. بزرگ

تر هایی موفقو ذهنی جدید، یادریری اسف بنابراین، سازمانرو، مركزیف ا گجدید كسب وكار، یادریری بیان شده اسف. از این

از رقبا یاد بگیرند. درسف به همین د یل اسف كه مفهوم سازمان یادریرنده و یادریری تر و بهتر هستند كه زودتر، سریع

های سنتی خود حركف ها به جای رفتارها وای داشته اسف.  ذا، سازمانهای اخیر مطرح شده و رشد فزایندهسازمانی در سال

ریرند، یونی كوشش خود را در جهف بود، تبدیل شوند كه همواره یاد میكه دربهترین شکل آن در برریرنده آموزش نیز می

 (27: 1390برند. )حسنوی وهمکاران، یادریری به عنوا ی  امتیاز رقابتی به كار می

توان آن را به شود و نمیمیكه حاصل تضربه اسف رفته  3ا توان رفتارییادریری به فرایند ایضاد تغییر نسبتا پایدار در رفتار ی

اما  (30: 1392آید نسبف داد. )سیف، چه بر امر بیماری، خستگی، یا مصرف داروها پدید میهای موقتی بدن مانند آنحا ف

ان به منظور تحقق یادریری به كار ها، سازوكارها و فرایندهایی كه در دورن سازمیادریری سازمانی عبارت اسف از تمامی روش

 یادریری سازمانی یکی از حوزه های مهم مطا واتی شده اسف: (68 :1387شوند.) علوی، ررفته می

زنند و چه آنها كه به طور نا آراهانه. آن ی  نیاز ها كه به طور آراهانه دسف به انتخا  میریرند، چه آنها یاد میهمه سازمان

وضع موجود اسف. بوضی از موسسات خودشان باعث پیشرفف یادریری سازمانی، توسوه توانمندیهایی كه  اساسی برای استمرار

آموزند كه باعث ترغیب هایی را میشوند. و بنابراین وضویفاند، میهماهنگ با اهداف هستند و دیگران روی آنها متمركز نشده

یادریرنده باید هماهنگی كامل و دهد كه در سازمانهای ت نشان میتحقیقا (192 :4،1384)ویلیامو همکاران شود.وری میبهره

شود وجود داشته می های كسب و كار سازمانی و آنچه كه در مدارس كسب و كار تدریسادغام دانش و یادریری بین استراتژی

 (128: 5،1390آرورا ساكسنا. )باشد

                                                           
3 .behavioral potentiality 
4 . Ngoc Thuy Pham, Fredric William Swierczek 
5 . Saxena Arora 



 

ینکد: یکادریری سکازمانی فراینکدی اسکف كکه در آن دانکش و نما( یادریری را بدین شکل توریف می1997) 7و بوچل 6پرابسف

شود. در این توریف دو نکتکه كند كه منتهی به پیشرفف توانایی حل مسالل و توانایی برای عمل میهای سازمان تغییر میارزش

ی سکازمانی در برابکر مهم وجود دارد كه نیاز به توضیح دارد. این دو یادریری فردی در برابر یادریری جموی و فراینکد یکادریر

هکایی توان به طکور آراهانکه دسکف بکه انتخا بدین منظور كه در دانشگاه فرهنگیان می )همان( باشند.پیامدهای یادریری می

متناسب با اهداف این سازمان زد كکه باعکث پیشکرفف و افکزایش توانمنکدی كاركنکان ایکن سکازمان شکود. یونکی هرچکه قکدر 

 تسکهیل اعضکا تمکام بکرای را یادریری كه اسف سازمانی یادریرنده سازمان و عمل كرد بهتری دارد.پذیرتر باشد كارایی انوطاف

 افراد آن در كه اسف مکانی سازمان این. اسف جدید هایدیدراه آورنده وجود به همچنین. دهدمی انتقال را آن مداوم و كندمی

 و فراررفته را یادریری جدید هایمدل دهند،می افزایش دارند آن خلق به میل كه آنچه هر خلق جهف در را خود توانایی مرتباً

. )كرامتکی، اسکف اصکلی هکدف بکه آن دادن ربکط و آنها انتقال ها،تضربه مداوم آزمایش محل. بیاموزند چگونه كه ریرندمی یاد

1382 :21)  

 كاركنان به دهد،می اهمیف كاركنان آموزش به كند،می هدایف را كار انضام هایشیوه كه اسف سازمانی یادریرنده سازمان ی 

 كکردن سکرزنش از و تأكیکد ریسک  بر دهد،می تشکیل را كاری هایرروه باشند، فراریری مندعلاقه همواره كه شودمی یادآور

 آنهکا بکه هکد،دمی قکرار اختیارشان در موقع به را مزم اطلاعات و كندمی برقرار ایجانبه همه ارتباط كاركنان با كند،می دوری

 زیکاد سکرعف بکا كنکد،می اسکتقبال جدیکد هایایکده از دهنکد، توسکوه خکود در را بینانهواقع ریریتصمیم قدرت كه آموزدمی

 بازخوردهکای شکود،می رفتگو وارد آنها با مستقیماً و شناسدمی را خود رجوع اربا  كند،می مورفی را هابخشنامه و هانامهآیین

 رشکد سکر وحه را شکناخف و آرکاهی رسکاند،می حداقل به را هاتنبیه و دهد می اراله مستمر طور به ركنانكا همه به را مثبف

 كنکد،می تقویف را كاركنان غرور و رضایف كند،می رسیدری ممکن زمان حداقل در هاپرونده به دهد،می قرار كاركنان ایحرفه

 بکر نه دارد تکیه مستند اطلاعات بر كند،می توزیع سازمان سراسر در طقیمن تقریباً طور به را قدرت خودمحوری از پرهیز برای

، بکه نقکل از 2003 رم،. )دانکدمی را شکستها ارزش و ریردمی درس خوبی به رذشتگان و خود تضار  از ها،بینیدهن و فرضها

 (1382كرامتی، 

پردازد: یادریری فکردی، رروهکی و سکازمانی. ری میسازمان یادریرنده سازمانی اسف كه به توسوه یادریری در سه سطح یادری

دارد كکه چنین مبانی نظری مربوط بیکان مکییادریری رروهی و فردی كلید اصلی برای ایضاد ی  سازمان یادریرنده اسف. هم

 (1380متین، ، به نقل از زارعی1999، یادریری سازمانی ی  ابزار برای رسیدن به سازمان یادریرنده اسف. )فینضر

 و یادگیری سازمانی های یادگیرندهتاریخچه سازمان

های سازمان و مدیریف اوایل قرن بیستم و قبل از آن های یادریرنده را در تئوریبا بررسی ادبیات مدیریف، رد پای سیستم

پرداز مکتب مدیریف ریتئو 8آید، اما فردری  تیلورهای یادریرنده به میان نمیتوان یافف. ررچه تا این زمان نامی از سازمانمی

علمی بر تشری  مساعی مدیر و كاركنان در یافتن روش بهتر انضام كار و آموزش پرسنل تاكید داشف. با رعایف این اصل، 
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شوند و در سراسر سازمان انتشار های جدید خلق میدهد، ایدهسازمان در حقیقف یادریری را میان كاركنان ترویج می

عصر »چاپ شد، مطرح رردید. پیتر دراكر در كتا   10زمانی كه او ین امر پیتر دراكر1960در دهه 9محوریابند. كار دانشمی

تواند به عنوان شركف دانش عمل نماید. )سلاجقه و همکاران، شرح داده اسف كه ایامت متحده می1969در سال « ناپیوستگی

1389: 56) 

ها با صطلاح یادریری سازمانی در ادبیات مدیریف مطرح شد. آنا1970در دهه  12و دونا دشون11با اظهار نظر رریس آررریس

مفهوم یادریری سازمانی توسط 1980انتشار كتابی به همین نام، بر اهمیف یادریری در درون سازمان تاكید ورزیدند. در دهه 

اند: با وجود نوشته 14ونمورد بسط و رسترش قرار ررفته اسف. مارچ و سایم 13مانپردازان دانشگاه كارنگیتودادی از نظریه

های دهد، این مقررات فرایندهای سازمان را تحف تامیر قرار میهای عملیاتی، استانداردها و مقررات، فوا یفكه رویهآن

 كند.)همان(كنند و از طریق آن سازمان با محیطش انطباق پیدا مییادریری را منوکس می

انکد ها ادعا كردهاند. آنای روی یادریری سازمانی انضام دادهکا نیز كار رستردهآمری MITو همکارانش در دانشگاه  15پیتر سنگه

ریری سازمانی را ساختاربندی نمود. انتشار كتکا  پنضمکین فرمکان توان فرایند یادكه از طریق به كارریری تفمر سیستمی می

ه، به طور وسیع در دنیکای كسکب و كکار ررفتکه توسط پیترسنگه و كار رسترده این رروه باعث رردید مفهوم سازمان یادریرند

توان جایگزین مفاهیم قدیم از جمله مدیریف اند كه سازمان یادریرنده را میشود. ررچه بوضی از نویسندران مواصر ادعا نموده

فراریکر 1980های كیفی كارآفرینی كه در دهکه ها شبیه چرخهریزی استراتژی  با عملیات مختلف ژاپنیبرمبنای هدف، برنامه

شده بود، نمود، اما سازمان یادریرنده به ی  چتر مفهومی تبدیل شده اسف كه بسیاری از عناوین مطاعاتی سکازمان را پوشکش 

 (1389به نقل از سلاجقه و همکاران،  25: 1385،زادهفرد و بهرامدهد. )دانشمی

 و سازمان یادگیرنده یادگیری سازمانیهای و ویژگی هاهدف

ریرند تا قدرت سازراری و كارایی خود را در مقابل تغییرات محیطی ها یاد می( موتقد اسف كه سازمان1993) 16دارسون

تر و مومرتر در مقابل سازد سریعها را قادر میدارد كه یادریری، سازمان( اظهار می1193) 17اصلاح و بهبود بخشند. ررانتهام

از طرف سازمان اسف تا قدرت توان رفف یادریری كوششی آراهانه ابراین، میا ومل نشان دهد. بنمحیط پویا و پیچیده عکس

های تواند كیفیف تصمیمچنین یادریری میهای نامولوم حفظ و اصلاح كند. هموری و ابداع خود را در محیطرقابف، بهره

اند های یادریری رزارش كردهسیستمها به عنوان ( با تحقیق روی سازمان1995و همکاران) 18ها را بهبود بخشد. نویسسازمان

ها دارای ساختارها و فرایندهای رسمی و های یادریری بودند و همه آنها مشاركف كردند، سیستمآنهایی كه كه تمام شركف

                                                           
9  .Knowledge oriented Work 
10. Peter Drucker 
11.Argris 
12.Donald Schon 
13.Carengie-mellen 
14.March & Simon 
15 . Peter Senge 
16 . Dagsvn 
17 . Grantham 
18 . Columnist 



 

 روید: یادریری(می1989) 19ها بودند. استاتاها و مهارتغیر رسمی برای كسب اطلاعات، سهیم شده در آن، و استفاده از دانش

شود تا درانضام كارها بهتر ظاهر برد، اما وقتی فرایند یادریری شروع شد، با تغذیه خود و اعضای سازمان باعث میزمان می

و  21شود. براونروید یادریری سازمانی برای ابداع و خلاقیف عامل بنیادی محسو  می( نیز می1992) 20شوند. مندری

( یادریری و خلاقیف را 1996) 23ریرند. پاتاكوسی بین كار و خلاقیف در نظر می( یادریری را به عنوان پل1991) 22دارولید

آورد كه یادررفتنی به حسا  میدهند و خلاقیف را داند كه دو روی ی  سکه را تشکیل میای میفرایندهای به هم وابسته

 (12: 1378تواند در سطوح مختلف سازمانی شکوفا شود. )رهنورد،می

 ژری های سازمانی سه عامل مورد توجه قرار می ریرد:در ارتباط با وی

 توهد رهبریا ف( 

 سیستم انگیزشی  (

 تواملات كارمندان در محیط كاری  (

این عوامل مکررا در ادبیات ذكر شده اسف. فرایند یادریری سازمانی شامل سه جز اسف تحصیل دانش، تسهیم دانش و بکار 

 ود ارایه شده بهبود عملکرد) ی  پیامد ابزاری( و جو سازمانی) ی  پیامد مفهومی(.ریری دانش. پیامدهای یادریری در دو ب

 (196: 1384ویلیام و همکاران،)

كند، اشاعه دانش و یادریری را های یادریری كاركنان فراهم میو بهبود قابلیفیادریری ررا و امر بخش رفتار رهبری تحول

های ها و فرآیندهایی را خلق كند كه حامی فوا یفكند، یونی رهبر باید سیستمیكند و افراد را در رهبری سهیم متضمین می

های روزانه كنند. این بدان مونا اسف كه مسوو یف نهایی برای موفقیف و یادریری ها را وارد فوا یفیادریری باشند و افراد آن

 كاركنان یادریری روی موسسه ی  یانگیزاننده ایهسیستم( 73: 1387)علوی،  ها برعهده رهبران سازمان دارند.در سازمان

 كه موسساتی. كند می تشویق را بیشتر یادریری دهد، می پاداش دانش در مشاركف و وریآنو به كه سیستم ی . دارند نفوذ

 ریبیشت زادیآ جدید هایتکنی  یادریری برای كاركنان به اساسا كنندمی ارزیابی نتایج بر مبتنی را كاركنان عملکرد

 به منتهی باشد سازمان در دقیق عملکرد ارزیابی ارر. اسف مرتبط پاداش با اغلب جدید هایروش از استفاده. دهندمی

 اجتماعی -فنی جنبه عناصر از یکی یادریری (191 :1384ویلیام و همکاران،). برعکس نه ارر و شود می بیشتر یادریری

 توامل طریق از یادریری باشد مشاركتی كار ارر. شود می تأكید ركنانكا مساعی تشری  روی آن در كه باشد می سازمان

 محیط در را مرتبط دانش كه سازد می قادر را ها تیم و افراد ترتیبات این. افتد می اتفاق تر وسیع ارتباطات و كاری رروههای

 حل برای كافی تواملات میکند، تشویق ادافر بین در را ای رشوده و باز ارتباطات كه سازمانی ی . نمایند تسهیم و تو ید كاری

 به نیاز ارر اینضا در. ضروریسف فردی متخصصان هماهنگی تیمی های سازمان در. آورد می فراهم دانش تسهیم و مسالل

 تیم در كار با. كنند ایضاد هماهنگی امربخش طور به توانند نمی مدیران باشد، داشته وجود نشده تسهیم كه متخصصان دانش

 بخش در چگونه اینکه و نیازهایشان شركا، از بهتری درک همچنین. شود تسهیم اعضا بین امربخش طور به تواند می نشدا ها
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 تیم توسوه و مساعی تشری  فرایند. شود دانش بهتر انتقال باعث تواند می كه دارد وجود كنند، می كار سازمان متفاوت های

 )همان(.آورد می فراهم را آن سهیمت و جدید دانش به دستیابی برای خو  اساس ی 

با خصوصکیات  های سازمان یادریرنده نظریات زیادی ارایه شده اسف. برخی از صاحبنظران سازمان یادریرنده رادر مورد ویژری

 كنند:زیر مورفی می

ش در مکورد انسکان، سازمان یادریرنده بیش از آن كه ی  نظریه یا ی  مدل سازمانی باشند انوکاس دهنده نوعی تفکر و بین -

 كار، سازمان و مدیریف اسف.

 های آینده رشد و تحول سازمان و كاركنان اسف. اختصاص سازمان یادریرنده دارای چشم انداز روشن و مورد توافق درباره -

ر چهکار در سازمان یادریرنده؛ اطلاعات در تمامی سطوح سازمانی به طور روان جریکان دارد و یکادریری بکه طکور همزمکان د -

 یابد.رروهی وسازمان تحقق میفردی، رروهی، میانسطوح فردی، رروهی، میان

یابد و فضای كلی آن مشوق و حامی آرمان طلبکی و در سازمان یادریرنده، ا گوهای نوینی برای رسترش دامنه تفکر روا  می -

 نوآوری اسف.

د را در مسیر تحقق اهداف مشترک فردی و سازمانی رسکترش های خودر سازمان یادریرنده، كاركنان به طور مستمر قابلیف -

 اند كه چگونه به طور دسته جموی یادبگیرند و یاد بدهند.دهند و اعضای آن به خوبی آموختهمی

های یکاددهی و یکادریری های ارزشیابی عملکرد و رشد و ارتقای كاركنان، مستقیما بکر فرآینکدهدر سازمان یادریرنده، ملاک -

 كنند.اند و چنین فرآیندهایی را تقویف میمتکی سازمان

در سازمان یادریرنده، تمامی كاركنان، مشتریان، عوامل محیطی و حتی رقبا، بکه منز که اطلاعکاتی ارزشکمند در نظکر ررفتکه  -

 را سامان بخشید.ها، فرآیند بهبود مستمر سازمان توان دانش زیادی را از آنان ررفف و با اتکای به این آموزششوند كه میمی

شکوند و ارتقکای سکطح كمکی و كیفکی عملکردهکا را ها به سرعف وارد فرآیندهای عملیاتی میدر سازمان یادریرنده، آموخته -

 رردند.موجب می

رذاری در توسکوه منکابع های خکود را سکرمایهرذاریترین سرمایهترین و دور اندیشانهترین، پربازدهسازمان یادریرنده ضروری -

 (105: 1386مقدم و همکاران، داند. )نکولینسانی میا

 فرهنگ آن بر انوطاف، رشودری، استقلال و همکاری تاكید دارد. -

 های غلط رذشته را فراموش كند.تواند آموختهمی -

 داند.در برابر یادریری مستمر خود را متوهد می -

 ها را تکرار نکند.كند آنریرد و سوی میمیها درس عبرت پذیرد، از آنخطاها و اشتباهات خود را می -

 ریرد.های مورد نیاز توسوه منابع انسانی را فرا میشایستگی -



 

ای ارزان و امر بخش به فرصتی بکرای یکادریری های كاری را به شیوهرذاری روی آموزش، محیط كار و تضربهدر كنار سرمایه -

 كند.تبدیل می

 (70: 1384ندوشن و همکاران، مسوودیادریری، یادریری اسف. )ترین مهارتش نزد مهارت یمهم -

 انواع یادگیری سازمانی

 اند:( سه نوع یادریری سازمانی و یا به توبیر دیگر، سه سطح یادریری را به شرح زیر توصیف كرده1996) 25و شون 24ارجیس

، خطاها های جاری سازمانها سیاسفهدف افتد كه در بسترزمانی اتفاق می26ایحلقه: یادریری ت ایحلقهیادگیری تک

( به عنوان 1985) 30و میلز 29، فایول28(با عنوان یادریری انطباقی1990) 27ای، سنجحلقهكشف و اصلاح شوند. از یادریری ت 

 برند.نیز نام می 33( با عنوان یادریری غیر استراتژی 1993) 32و میسون 31سطح یادریری پایین

كند و هنضارها، افتد كه سازمان خطاها را كشف و اصلاح میای زمانی اتفاق میریری دو حلقهیاد :ایحلقهیادگیری دو

ای، سنج پردازد. از یادریری دو حلقهبرد و تودیل و اصلاح آن میهای موجود را زیر سوال میها، و هدفها، سیاسفرویه

 (1برند. )نمودار شکلنیز نام می 35ستراتژی و میسون با عنوان یادریری ا 34( با عنوان یادریری سطح بام1990)

 

ها یاد بگیرند چگونه یادریری ت  حلقوی و افتد كه سازمانزمانی اتفاق می 37یا سه حلقوی 36یادریری مانویهیادگیری ثانویه: 

یادریری او یه دو حلقوی را اجرا كنند. به عبارت دیگر، یادریری سه حلقوی توانایی یادررفتن درباره یادریری اسف. دو فرم 
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ها و ها آراه نباشند كه یادریری باید اتفاق بایفتد. این بدان مونی اسف كه آراهی از سب ریرد ارر سازمانصورت نمی

 (13 :1378رهنورد، فرایندها و ساختارهای یادریری پیش نیاز ارتقای یادریری اسف. )

 سطوح سازمان یادگیرنده -

 سطح فردی سازمان یادگیرندهالف( 

سازند وازاین اند میشودكه افرادمونای خودراازموقویتی كه درآن قرارررفتهرسطح فردی،یادریری به عنوان روشی توریف مید

آورند.بنابراین سازمان یادریرنده های جدیدنیازدارندبه دسف میهایی راكه برای اقدام به روشطریق دانش،بینش ومهارت

ریری سازمان به سوی یادریری نگ حمایف ازیادریری اسف.دواقدام برای جهفهای مناسب و فرهنیازمندایضاد زیرساخف

 های مستمریادریری وارتقای پرسشگری ورفتمان.اند كه عبارت انداز:خلق فرصففردی راشناسایی كرده

 های مستمربرای یادگیریخلق فرصتب( 

علاوه براین "كند.دودرعین حال خودش رشدمیشویادریری امری همواره درجریان اسف، به شکل راهبردی به كاربرده می"

كنند كه یادریری پیوسته نیازمند حضور كاركنانی اسف كه تغییر را بپذیرند، باآن تطبیق آنها به این نکته اشاره می

تواند ازطریق های پیوسته برای یادریری مییابند،رشدكنندوكنترل تصمیمات مرتبط باكاررادردسف داشته باشند.فرصف

ریزی مؤمریادریری غیررسمی،یادریری چگونه یادررفتن ویادریری به موقع نظیر تضربیات كاری یا مراكزآموزش پیوسته هبرنام

 فراهم شود.

 ارتقای پرسشگری وگفتمانج( 

كننده تحری  شده دومین بودازابوادسازمان یادریرنده،ارتقای پرسشگری ورفتمان اسف كه ازطریق ذهنیف آزمایش

بازخوردداشته  و بحث بگذارندا به كنند و از اینکه نظرات خود ریابدكه درآن افرادآزادانه سؤال میمیودرفرهنگی نمود

ای یادریری تواندبه وجودبیایدمگرآنکه فضایی به وجودآیدكه ازرویکردتوسوهسؤال كردن نمی باشندراضی هستند.پرسشگری و

 حمایف كند.

 سطح تیمی سازمان یادگیرندهد( 

تفسیراقدامات در  های اقدام توأم با همکاری اسف.دانش جدیدو ایضاد ظرفیف ایضاد تیمی متضمن ساخف و روهی ویادریری ر

 ی  تیم هستند. بخشی از كنندكندكه درآن افراداحساس میمی این سطح بر خلق فرهنگی تأكید

شوندكه ی آن به عنوان ابزارهایی به كاربرده میهاشبکه یا هارروه ها،تیم ریریم،به عنوان ی  كل درنظر می وقتی سازمانی را

 شوند.اررچه یادریری فردی بایداطلاعات كسب شده درون سازمان مباد ه می یادریری صورت ررفته و فرایند هاازطریق آن

 شودومی یادریری سازمانی ظاهر و ی یادریری تیمی به عنوان بخشی از سطح سازمانی صورت ریرد، یادریری در قبل از

پیترسنج به بهترین شکل توضیح داده  نقش یادریری تیمی را سازد.سازمانی برقرارمی ای میان یادریری فردی وبنابراین رابطه



 

كه  درمیان اعضای تیم به دنبال دارد راانضام اعما ی  اسف.یادریری تیمی هم یادریری وهم تفکرجموی رابه دنبال داردو

موانع  از تضربه، رذر بندی،های قا بمهارت كه تیم، شودیادریری تیمی باعث می شود.باعث می را تکمیل یکدیگر هماهنگی و

 را به دسف آورد. های جدیدسازمان توان رشودن راه این ساختارهای همکاری، با به دسف آورده و خلق دیدراهی یکپارچه را و

 سطح سازمانی سازمان یادگیرندهه( 

های ها،فرهنگ،فرایندهای كاری وسامانهدهای اسف كه دراستانداردهای عملیاتی،سیاسفدهنده بهبویادریری سازمانی نشان 

های محیط ها و محدودیفشود.هرسازمان باید با توجه به قابلیفاطلاعاتی كه نگهدارنده حافظه سازمانی هستند،ایضاد می

: 1389ین واجراكند) گزیان و همکاران، داخلی وبیرونی،راهبردهاوراهکارهای خاصی رابرای توسوه دانش كاركنان خودتدو

104.) 

 و سازمان یادگیرندهدانشگاه فرهنگیان 

دانشگاه ی  نهاد حیاتی در فرایند توسوه هر ملتی اسف، نهادی كه بایکد توسکوه اقتصکادی، اجتمکاعی، سیاسکی و فرهنگکی را 

فتکه اسکف. تکامیر متقابکل ایکن دو ویژرکی، تسهیل نماید. نقش برجسته دانشگاه در دو فوا یف عمده یونی آموزش و پرورش نه

ها و مراكز آموزش عا ی هستند های اصلی دانشگاهجا كه اعضای هیئف علمی از مهرهآنضامن پویایی و حیات دانشگاه اسف. از 

ی در حمایکف بکه از میکان بکردن وظیفه آنان انتقال و تو ید دانش نو برای جاموه اسف، موسسات آموزش عا ی در سراسر ریتو 

ا خصکوص كشکورهای در شکاف توسوه از طرق مختلف از جمله رسترش و توسوه علوم و دانش بشری به آن سوی مرزهکا علی

های مشترک برای جلوریری از فکرار مغزهکا مسکو یف دارنکد. حلحال پیشرفف و توسوه وتلاش و حمایف جهف پیدا كردن راه

حکل بکرای افکزایش تفکاهم و ا مللکی دانشکگاهی بکه عنکوان یک  راههای بینن موسسات و شکركفباید طوری عمل شود كه ای

ا مللی كردن ا ف( در تنوع، خصوصی شدن و بین تواند:به این طریق دانشگاه فرهنگیان میهای متقابل محسو  شوند. همکاری

قش كند. توجه به كیفیکف زنکدری كکاری آنکان آموزش عا ی  (در تضاری كردن علوم و فنون جدید و موجود دركشور ایفای ن

های بهبود كیفیف زندری كاری اعضای هیکات علمکی، كکاربرد یکی از راهباشد. یکی از وظایف مسوومن مراكز آموزش عا ی می

 (1389، به نقل ازعسگری و همکاران، 2، ص1384های سازمان یادریرنده در دانشگاه اسف. )یار محمدزاده و رحیمی، مو فه

ای اسکف كکه های آموزشی، رزینهها و به خصوص سازمان( موتقد اسف كه با توجه به عامل انسانی در سازمان1998)38وتانس 

های اخیکر هکالورن و هکایی كکه در دهکهبه تازری در علم مدیریف نیروی انسانی مورد توجه قرار ررفتکه اسکف. در پکی پژوهش

چیده انسان با عنوان كیفیف زندری كاری مورد توجه واقع شکده اسکف، كکه بکه دیگران انضام دادند، مشکلات ناشی از عامل پی

، بکه نقکل از عسکگری و 74، ص1387مکانی، )نارنضی. پکردازدبررسی شرایط واقوی مرتبط با كار و محیط كاری ی  سازمان می

 (1389همکاران، 

 عناصر موثر دریادگیری سازمانی

                                                           
38.Lotans 



 

 زیر تاكید دارند: های سازمان یادریرنده بر عناصراكثر مدل

 مدیریف و رهبری -

 فرهنگ -

 های ارتباطی، اطلاعات و آراهیسیستم -

 مدیریت و رهبریالف(

 باشد:رهبر در سازمان یادریرنده شامل ی  طراح، مربی و خدمتگزار می

 رهبر به عنوان طرح -

شمارد. هیچ یک  ای برمیهای هستها و ارزشهای حاكم بر مفصود اصلی دورنمسنگه او ین وظیفه رهبر به عنوان طراح را، ایده

های اساسی بر سازمان تامیر دیرپایی ندارد. دومین وظیفه طراحی از اعمال رهبری به اندازه ساختن زیر بنایی از مقصود و ارزش

كنکد. ربکه میهایی در عرصه كسب و كکار تضهای راهنما را به تصمیمها و ساختارهایی اسف كه ایدهها، استراتژیشامل سیاسف

سومین وظیفه كلیدی در سازمان یادریرنده خلق فرایندهای یادریری امر بخش اسف. این وظیفه، نقش و وظیفه مدیران ارشکد 

در سکازمان یادریرنکده، مکدیران ارشکد، نکه تنهکا  بخشد.های آنان را توسوه و عمق میكند، در حقیقف مسو یفرا كمرنگ نمی

های مناسب هسکتند، بلککه مسکو یف اطمینکان دادن نسکبف بکه وجکود ها و سیاسفستراتژیمسول حصول اطمینان از وجود ا

مقکدم و همککاران، بخشند، برعهده دارنکد. )نکولیها را بهبود میها و سیاسففرایندهایی را كه به صورت مداوم از این استراتژی

1386 :141) 

 رهبر به عنوان مربی -

اندازشکان از جو نیسف، كسی كه كارش آموزش افراد برای تصحیح چشممتخصص سلطهرهبر به عنوان ی  مربی به مونی ی  

های اندازهكند تا در تلاش مستمر برای كسکب چشکمواقویف اسف. رهبر به عنوان مربی، فردی اسف كه به تمام افراد كم  می

های یادریرنده، این نقش مربی به در سازمانتر از واقویف جاری درریر شوند و سهم مومری را به عهده بگیرند. تر و واضحعمیق

 یابد.های سیستمی توسوه و رشد بیشتری میهای ذهنی افراد و تامیر دیدراهواسطه توجه روشن به مدل

شود. ما در ذهن خود ی  های ذهنی افراد در رابطه با موضوعات مهم آغاز مینقش رهبری به عنوان مربی با ظاهر ساختن مدل

آوری نداریم، آنچه در ذهن ما وجود دارد مفروضات اسف. تصویرهای ذهنی ما در رابطه بکا ازار با نوع خاصی از فنسازمان، ی  ب

ترین د یکل اسکتحکام و جمکود رذارد. مهمهایمان تامیر میها، مسایل و انتخا چگونگی عملکرد، بر دیدراه ما نسبف به فرصف

بردن به مفروضکات نهفتکه در اذهکان در رابطکه بکا های ذهنی فراتر از پیا مدلذهنی نهفته بودنشان اسف. كاركردن بهای مدل

 (144واقویات پیرامونی اسف. )همان، 

 گذاررهبر به عنوان خدمت -



 

رزاری برای مردمی كه تحکف رهبکری فکرد كند: خدمفرزاری در رهبر به طور مشخص در دو سطح عمل میاین حس خدمف

ود یا رسا تی وام كه سازمان برای بنا شده اسف. درجه)سطح( اول ناشکی از توجکه جکدی بکه رزاری برای مقصهستند و خدمف

ها ممکن اسف تحف ی  رهبکری نامناسکب از نظکر اقتصکادی، تواند بر دیگران داشته باشد. انسانامری اسف كه رهبری فرد می

كنکد. نکوع توهد و حس مسو یف را در رهبر ا قکا می جا كهاحساسی و یا روحی رنج ببرند. افراد در ی  سازمان یادریرنده از آن

رزاری ناشی از حس رهبر در رابطه با مقصود فردی با تودش بکه رسکا ف وامی سکازمانی اسکف.) ابکوبی اردكکان، دوم از خدمف

 (1386، به نقل از نکویی مقدم و همکاران، 1379

 فرهنگب( 

شود. نقکش فرهنکگ در یک  سکازمان . موجب انسضام سازمانی می دیگر متصل كردهفرهنگ، اجزای مختلف سازمان را به ی 

 عبارت اسف از:

 كند.یادریری و كارآفرینی را حمایف و تشویق می-

 كند.پذیر وكسب تضربه را تشویق میتحقیق و جستضو، رفتگو، ریس -

 ه شود.سازمان دیددهد كه مشاركف در قبول اشتباهات به عنوان ی  فرصف برای یادریری اجازه می-

 (1384ندوشن و همکاران، نهد. )مسوودیبه آسایش و رفاه تمامی كاركنان ار  می-

 های ارتباطی و معلوماتسیستمج( 

ی  سیستم باز و آزاد برای ارتباطات، اطلاعات و دانش مایکه حیکات یکادریری سکازمان اسکف، ایکن چنکین سیسکتم ارتبکاطی 

 كند.محورهای زیر را فراهم می

 كند.دیدی را ایضاد میدانش عملی ج-

 سازد.دستیابی به اطلاعاتی تضاری و استراتژی  را فراهم می-

 )همان( كند.جذ  منابع خارجی برای اطلاعات را تسهیل می-

 

 

 

 

 

حمایف از درخواسف جهف یادریری و آموزش-  

قباتلفیق اطلاعات مدیران با كاركنان در مورد ر-  

 كم  به كاركنان جهف داشتن دورنما و چشم-

 اندازه سازمان                               

و راهنمایی كاركنان توسط مدیران  هدایف-  

 

 

 

 

 

 رهبری استراتژی 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های سازمان یادگیرندهمهارت

ها ای هستند. این سازمانهای ویژهدارای مهارتهای یادریرنده در زمینه حل سیستماتی  و خودكار مسالل سازمان، سازمان

دانیم كه وقتی ویروسی وارد كنند. همه میهنگام بروز مسالل و مشکلات جدید، همانند سیستم دفاعی بدن انسان عمل می

مشکل  بدن می شودسیستم دفاعی بدن، در مقابل این ویروس واكنش نشان داده و در بسیاری از موارد بدون استفاده از دارو،

چون توان جسمی سازد.مقابله با ویروس جدید بستگی به توان جسمی هركس دارد.نقش اطلاعات در سازمان همرا برطرف می

های یادریرنده، بسیاری از مشکلات سازمان به اتکای این انسان اسف.با توجّه به رستردری اطلاعات فردی و رروهی در سازمان

 شود.دیریف آن خود بخود و بطور سیستماتی  حل میاطلاعات و بدون دخا ف و درریری م

باشد.بازهم به اتکای های نو و رویکرد نوین به بسیاری از مسالل روز میهای یادریرنده، آزمودن روشمهارت دیگر سازمان

ش خود را های نو پرداخته ومرزهای دانهای یادریرنده بدون ترس و واهمه به آزمودن روشاطلاعات ودانش فراوان سازمان

 نمایند.تر میرسترده

 هایرهنگ سیستمف

 یادریری

قدم بودن كاركنان در انضام كارهایشانپیش-  

دادن اجازه انتخا  به كاركنان در انضام كارهایشان-  

  ریریدعوت از كاركنان برای مشاركف در تصمیم-

دراختیار قرار دادن كنترل منابع مورد استفاده -

 كاركنان 

یر پذ حمایف از كاركنان ریس -  

 

 

 

 

 

 

 

ا ارتباط سیستم ب

 محیط

كم  به كاركنان برای ایضاد توادل در بین -

 زندری كاری و خانواده

تشویق كاركنان به تفکر جهانی مناسب -  

تشویق كاركنان برای جلب مشتری -  

ررفتن تصمیم طبق شرایط روحی و روانی -

 كاركنان

ایضاد ارتباط با محیط بیرونی جهف نیازهای -

 متقابل

 

 

 

 

 

 

 

 (115-144 :1389بین) نژادایرانی و همکاران، .مدل عملیاتی متغیر پیش1نمودار شماره

 



 

ریری از تضار  رذشته در ها در بهرههای یادریرنده از تضار  رذشته خود منافع فراوانی دارند مهارت این سازمانسازمان

م ها نقطه اتکای آنها برای دستیابی به مقاصد بودی بوده وآنها را رادوبود قابل تبیین اسف.اول اینکه تضار  موفق این سازمان

ای اسف كه منضر به های مو د اسف. شکسف مو د تضربهبرد اما در بود دیگر، تضار  غیرموفق آنها شکسفبه رام جلو می

 شود.بینش، درک و افزایش سطح دانش سازمان می

توان با یها را مترین بینشتوانند كاملًا متکی بر داخل سازمان باشد.راهی اوقات قویبدیهی اسف كه یادریری سازمانی نمی

های یادریرنده در این زمینه دارای مهارت نگاهی به محیط پیرامون كسب نمود و چشم انداز جدید از آن بدسف آورد. سازمان

های جدید توانند منابع غنی ایدههایی با فوا یف كاملاً متفاوت میدانند كه حتی سازمانباشند. مدیران روشنفکر میای میویژه

 اسف.«ا گوبرداری»ها به كاربردتوان برای فوا یف اخذ ایده و بینش از سایر سازماناشند. توبیر علمی كه میبرای تفکر خلاق ب

های موجود در ا گوبرداری عبارت اسف از ی  جستضوی مداوم وتضربه یادریری برای كسب اطمینان از اینکه بهترین شیوه

بیشترین منافوی كه در نتیضه ا گو برداری عاید سازمان  اند.دهمحیط كسب و كار شناسایی، تضزیه و تحلیل، اخذ و اجراش

 های انضام كار ودرریر شدن مدیران صف در این فرآیند اسف.ها، به مونی شیوهشود ناشی از مطا وه روشمی

ر را دارند كه به ها زمانی حداكثر تأمیهای مهم سازمان یادریرنده، چیرری آنها در انتقال دانش اسف. ایدهیکی دیگر از مهارت

شود كه هایی جهف انتقال دانش در نظر ررفته میهای یادریرنده مکانیزمای به اشتراک رذاشته شوند. در سازمانطور رسترده

: 1386جایی افراد در واحدهای صف و ستاد اشاره نمود)رودبارانی، های رردش شغلی و جابهتوان به برنامهترین آنها میاز مهم

64.) 

 

 

 

 

  

 

 های مختلف در سازمان یادگیرندهدیدگاه

 مؤ فه های سازمان یادریرنده/ویژری ها دیدراه ردیف

1 

 پد ر وهمکاران

ف پذیری و رویکرد یادریری به استراتژی، سیاستگذاری مشاركتی، آراه سازی، مسئو ی

ختار اكنترل، تبادمت درونی، انوطاف پذیری در پرداخف پاداشها، نظارت بر محیط، س

 توانمند، یادریری درون سازمانی، محیط یادریری، خودشکوفایی

تمیمهارت شخصی، ا گوهای ذهنی، چشم انداز مشترک، یادریری تیمی، تفکر سیس پیترسنگه 2  

های سازمان یادریرندهمهارت  

  حل سیستماتی-1

 مسئله

یادریری از -4

 تضربیات رذشته
ن یادریری از بهتری-5

ضربه دیگرانت  

ها و آزمون روش

انتقال دانش-2 رویکردهای نوین  



 

 توانایی ایضاد، اكتسا  و انتقال دانش رروپن 3

مایکل جی  4

 ماركوارت

سازمانی توانایی یادریری جموی، تغییر دالمی در جهف موفقیف  

5 
 جفارت و مارسی 

رهنگ یادریری مستمر، تو ید دانش و مشاركف در آن، تفکر سیستمی و انتقادی، ف

 یادریری، روحیه انوطاف و تضربه ررایی، كارمند محوری

6 

  وانکینز و مارسی

یری یادریری مستمر، بام بردن سطح پژوهش و رفتگو، تشویق حس همکاری ویادر

می، كاركنان، مشاركف كاركنان در یادریری، ارتباط سیست رروهی، توانمند سازی

 رهبری استراتژی 

 متأمر شدن از نظریه های یادریری و یادریری سازمانی آرجریس و شون 7

 محیطی كه در آن كاركردها و رفتارهای موجود در جهف توسوه ی مستمر اسف مامفورد 8

سونیهر 9 نه، تفکر سیستمیفرهنگ یادریری، فرآیند یادریری همکارا   

 (1388 های مختلف در مورد سازمان یادریرنده)شهلایی و خیر اندیش،دیدراه -1جدول

 مدل واتکینز و مارسیک

موتقدند سازمان یادریرنده، سازمانی اسف كه در آن به طور پیوسته و مداوم، جهف دسکتیابی بکه  )1996)39و مارسی واتکینز 

سازمان، قکدرت، ظرفیکف و توانکایی تحکول و درررکونی خکویش را داراسکف.)فرهادنزاد و اصلاح و بهبود مستمر، جریان دارد و 

ها و نظام قادر به یادریری هستند و ایکن یکادریری بکه ر مدل واتکینز و مارسی  مفروض اسف كه سیستم( د1389همکاران، 

هکای بود عملکرد سازمان از طریکق داراییی خود در بهشود كه آن نیز به نوبهخلق و مدیریف پیامدها و نتایج دانشی منضر می

بود مضزا بکه 7ریرد و ما ی و غیر ما ی تامیر رذار اسف. مدل وی، در دو بخش اصلی سازمان یونی افراد و ساختار را در نظر می

 كند.هم مرتبط سازمان یادریرنده را به شرح زیر مورفی می

ی اعضکای سکازمان اشکاره های یادریری برای كلیههف خلق فرصفهای سازمان جی فوا یف: به مضموعه40یادریری مستمر -1

 دارد.

رری، بککازخورد و : بککه اقککدامات سککازمان در راسککتای ایضککاد و رسککترش فرهنککگ پرسککش41رریپککژوهش و پرسککش-2

 رری)یادریری از خطاها( توجه دارد.آزمایش

 كند.ها را تقویف میكاركرد امربخش تیمهای همکاری و روح همیاری اسف كه : منظور رسترش مهارت42یادریری تیمی-3

                                                           
39.Watkins & Marsick 
40.Continuous Learning 
41.Lnquiry and dialogue 
42.Team Learning 



 

 شکاف درخصوص كاركنان از بازخورد اخذ و کمشتر اندازچشم کاشترا و خلق سازمانی فرآیند به :43توانمندسازی كاركنان -4

 .كندمی دم ف جدید اندازچشم و موجود وضویف بین

 كسب و اشتراک مزم اسف. جهف كه دارد هایینظام استقرار برای اقداماتی دارد به اشاره: 44نظاماستقراریافته -5

اش اشکاره های جهانی جهف ارتباط سازمان با محیط داخلکی و خکارجی: به انوکاس دادن اعمال و اندیشه45ارتباط سازمانی -6

 دارد.

جهف ایضکاد كنند در مورد این كه چطور یادریری را : به میزانی كه رهبران استراتژی  فکر می46رهبری راهبردی یادریری -7

 (34: 1390مقدم و همکاران، كند. )رستهتغییر و سوق دادن سازمان به بازارها و مسیرهای جدید به كار ریرند، اشاره می

 سازمان یادگیرنده و بهینه سازی منابع انسانی

 در هکم محیطکی تتغییکرا بکا تطابق هدف با زمانها همه در خارجی، و درونی دانش انسضام كه دانش مدیریف هدف به توجه با

 یادریرنکده سکازمان ایضکاد اسکف، شركف توسوه برای نوآوری ایضاد و موجود مسالل حل برای سازمان از خار  در هم و داخل

 مکدیریف نقکش. كنکد فکراهم انسانی منابع ارتقای برای یادریرنده محیطی باید انسانی منابع مدیر منظور بدین. یابدمی ضرورت

 بکا باید انسانی منابع مدیریف» شودمی تربرجسته ریرنده یاد سازمان به دانش مدیریف تبدیل با انسان مپارادای در انسانی منابع

 تو یکد در اختلاف و تفکی  به دادن اجازه كردن، فکر عادات تغییر موجود، تشخیص و ادارک ا گوهای تغییر چا شی، كار ایضاد

 رکردش و شکغل توسکو  شکغلی، سازی غنی شامل چا شی كار ایضاد. دازدبپر یادریرنده محیطی ایضاد به آن، به نهادن ارزش و

. اسکف شخصکی مطا و  و اشتراک آموزش، طریق از دانش مفاهیم انتقال مستلزم موجود، ادارک ا گوهای تغییر. شودمی شغلی

. آیکدمی دسفبه یشخص مطا وه و اشتراک و آموزش طریق از نیز این كه اسف ذهنی هایمدل تغییر فکری عادات تغییر روش

 كارمنکدان آن در كکه كنکدمی فکراهم را خکلاق فرهنکگ ی  دادن شکل آن، به نهادن ارزش و تو ید در تفکی  به دادن اجازه

 (1383، به نقل از شفی و همکاران، Hong,1999). «دهند راتغییر خویش كردن درک و كردن فکر عادات بود خواهند متمایل

و ریکری خلاقانکه، امکر بخکش شامل فرایند آزاد سازی قدرت دانکش و بهرهانی در آموزش عا ی مدیریف دانش و یادریری سازم

های دانشکگاه اسکف. مکدیریف دانکش در های موجود به منظور دستیابی به اهکداف و رسکا فكارآمد از تمامی اطلاعات و دانش

تر ایند یادریری و ارتباط آن با تضربیات وسکیعهای رروهی و مشاركف دانشضویان در فرسازمان یادریرنده موجب بهبود مهارت

توان در دانشگاه فرهنگیان و با درنظر ررفتن اهمیف و راهبردهای ایکن سکازمان، به این این ترتیب می ررددو ارزشمندتری می

 م آورد.های رروهی و مشکاركف بیشکتر دانشکضویان را فکراهریزی امر بخش و مشاركف تمامی اعضای آن موجبات مهارتبرنامه

سکازی و اجکرای راهبکرد كارآمکد مکدیریف دانکش و یکادیگری ترین افراد به منظور نهادینهمناسب 47پژوهیمتخصصان دانشگاه

شوند. بنابراین مدیران دانشگاه فرهنگیان باید به این امر واقکف رردنکد ها و مراكز آموزش عا ی محسو  میسازمانی در دانشگاه

                                                           
43 .Employee empowerment 
44.Embedded system 
45.System connection 
46.Strategic leadership for learning 
47 .IR- Institutional Research 



 

انتهاسف و در توامل با فناوری اطلاعات، فواید راهبردی ها فرایندی مستمر و بیزمانی در دانشگاهكه اجرا و اهمیف یادریری سا

 (30: 1385نومتی، بیشماری جهف توسوه و بهبود تمامی ابواد این دانشگاه به دنبال خواهد داشف. )

 كارشکان از دیگکری محتکوای بایکد كارمندان شغلی، سازی غنی شغلی، توسو  شغلی، رردش سیستم سه ایضاد با مدل این در

 با یادریری. هاسفاراله و سخنرانیها بر متمركز آموزش، یادریری، اضافه به. كندمی اراله جدیدی یادریری فرصتهای كه ببینند

 انگیختگکی خکود بکر كه شخصی یادریری و مطا وه سمینار، و موردی مطا و  مثل كند،می تأكید موازی بحث روی بر اشتراک

 كتابها خواندن اینترنف، از استفاده مثل كند،می تأكید دیگران با توامل بدون فرصتهای و یادریری منابع جستضوی در نكاركنا

 هکایانگیزه ایضکاد بکا آن در كکه بکرد بهره دانش انتقال وقایع مبف چون ابزارهایی از توانمی فوا یتها این انضام برای. ژورنا ها و

 مکدیریف در برنکده پکیش نیکروی سکه ا بتکه .شکوندمی ترغیب و تشویق دیگران به دادن یاد و انشد انتقال برای افراد مختلف،

( شخصکی مطا وکه و اشکتراک، آموزش شامل) كشنده نیروی سه از خود( شغلی سازی غنی شغلی، رردش شغلی، توسوه)دانش

 محتوایشکان خکاطر بکه امکا كننکد،می دهاسکتفا یادریری روش سه از برنده پیش نیروی سه هر كه چند هر» .كنندمی استفاده

 بکرای مومکوم و پکردازدمی شغل حیط  رسترش به آموزش طریق از یادریری به عمدتاً شغلی توسو . دارند متفاوتی تأكیدهای

 برای و اسف اشتراک با یادریری طریق از عمدتاً شغل محتوای تغییر شامل شغلی رردش ریرند،می یاد آهسته كه اسف كسانی

 عمکدتا شکغلی سکازی غنکی هکدف و ریرنکد،می یکاد شکوند،می مضبکور وقتکی فقط و اندمنفول كه اسف مناسب یرندرانییادر

 آنهکا كکه بدهند را كار از تریوسیع حیطه پاسخ تا دارند نیاز خاصی دانش و كردن فکر حا تهای به كه اسف فوال یادریرندران

، بکه نقکل از شکفی و Hong,1999) .«اسکف بهتکرین خودیکادریری فحا ک ایکن در كه هستند آن پذیرای خودجوش صورتبه

 (1383همکاران، 

 گیریبحث و نتیجه. 2

 اندیشند، عواملی كه در درک ی  موقویف دخا ف دارند راافراد در ی  سازمان یادریرنده ایده آل به طور جدی و خلاقانه می

یضاد ی  سازمان یادریرنده ممکن اسف مشکل باشد، اما كنند و نسبف به نقطه نظرات یکدیگر حساس هستند. ابررسی می

ها از نقطه او  و ترین آنها حتی عا یری از سازماناباشد بسیهمین طور تداوم و حفظ آن كه در حال اجراسف نیز مشکل می

ق بحیط خارجی منطهایی هستند كه با مهای یادریرنده به مونا واقوی، سازمانسازمان اند.اند سقوط كردهبلندی كه داشته

دهند و از نتایج یادریری دهند، یادریری فردی و رروهی را توسوه میشان برای تغییر افزایش میهستند، به طور مداوم توانایی

توان رفف هیج سازمانی هررز و به كنند. بنابراین با توجه به شرایط و خصوصیات میبرای دستیابی به نتایج بهتر استفاده می

توان .  ذا در راستای تحقق دانشگاه فرهنگیان به عنوان ی  سازمان یادریرنده می  سازمان یادریرنده نیسفطور كامل ی

 پیشنهادات زیر را مطرح نمود:

بینی ها و بودجه خاصی را برای یادریری مداوم و مستمر فراریران و كاركنان خود، پیشباید برنامه دانشگاه فرهنگیانمدیران  -

 های ضمن خدمف همراه با اعطای مدرک موتبر اشاره نمود.توان به آموزشرا در آورد از جمله میو به مرحله اج



 

، تو ید، دادن بازخورد، و دانشگاه فرهنگیانها در ترین فوا یف آنفراریران افرادی تلاشگر، فوال و برانگیخته هستند كه اصلی -

بندی، مستندسازی، . كه برای رسیدن به هدف باید به راحتی جمعباشدبه اشتراک رذاشتن برای رسیدن به اهداف تضاری می

 قابل انتقال به دیگران باشد.

تدابیری اتخاذ نمایند كه كاركنان سازمان را به تحقیق و پژوهش وا دارند تا از  دانشگاهشود كه مدیران چنین پیشنهاد میهم -

ها و قرار ادن توان به ارایه سخنرانیها میه از جمله این فوا یفاین طریق به توان سطح پژوهش در سازمان را افزایش دهند ك

 باشد.ها و موسسات در اختیار كاركنان مینتایج حاصل از عملکرد این رونه سازمان

باشد. یونی باید این میاین دانشگاه كنند از ملزومات هایی كه از راهبردهای یادریری حمایف میفرآیندها و ساختار -

از حا ف سلسله مراتبی به ارتباطات چندرانه تغییر كنند. بنابراین در چنین ساختارهایی، فرآیندهای ای سازمانی هفرآیند

 ی یادریری به كم  یاریری سازمانی خواهد شتافف.تسهیل كننده

ی كاركنان خود برای های جدید در توانمندسازتوانند با در اختیار رذاشتن اطلاعات و آراهیمیاین دانشگاه مدیران ارشد در -

 جموی و خلاقیف یاری رسانند. رسیدن بینش

انضامد و در برریرنده رفتار سازمانی یادریری سازمانی ی  فرآیند و مضموعه اقداماتی اسف كه به یادریری كاركنان می -

های ها، دانش و مدلدیدراه تواند از طریق انتشارمی سازمان این رردد. یادریری دراعمال می این دانشگاهمشخص اسف كه در 

ها ذهنی اعضای سازمان و براساس دانش و تضربه رذشته باشد كه این مهم بستگی به ساختار هر سازمان دارد. مدیران سازمان

های تضربی توجه های حل مشکل و روشدر جهف یادریری باید به تقویف انتقال یادریری، ارتباطات صحیح، و ترغیب روش

 داشته باشد.

و های خود در زمینه خلاقیف، نوآوری هایی هستند كه به طور مستمر در پی افزایش قابلیفسازمانجز ، دانشگاه فرهنگیان -

برای رسیدن به اهداف خود به طور  باید رردد. این سازمانباشند كه این امر از طریق آموزش نیروی انسانی میسر میتحول می

های خود را تغییر كنند و در نهایف براساس دانش و بینش جدید، رفتارها را منتشر ، آنهای جدید را ایضاد كردهمستمر دانش

 همراه با آن تغییر كنند. مدیران ارشد این سازمان توانند با تغییراتی هماهنگ شده وبا كم  یادریری می .این سازماندهندمی

باید ها ها و توصیف افراد و بخشها، ارتباط دیدراهاستراتژی ها، توسوهشان را به تنظیم هدفكه بر آینده تمركز دارند، وقف

شود و تامیرات سازمانی به طور نزدیکی آموزش، كلید طومنی مدت پیشرفف و توسوه تلقی می كنند. در این سازمانصرف 

 باشد.پذیری میمرتبط با تطبیق و انوطاف

 منابع و ماخذ. 3

 .11، روزنامه همشهری، صهای یادگیرندهسازماناردیبهشف(. 29، 1384ا برزی،صدرالله، اسلامیه،سمیرا، ) -

-، فصکلنامه علمکیپارچه ساازمان یادگیرنادهطراحی مدل مفهومی یک(. 1390پور، عبکاس، )مقدم، آرش، عباسرسته -

 .21-54، صص4پژوهشی رهیافتی نو درمدیریف آموزشی، ش



 

 .64-65.صص 43سیا، شماره .آهای یادگیرندهسازمان(. 1386رودبارانی، محمد) -

 .12، صص43، فصلنامه مدیریف دو تی، شیادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده(. 1378الله، )رهنورد، فر  -

 87-59،صص10، مضله مضتمع آموزش عا ی قم، شهای یادگیرندهدوازده ویژگی سازمان(. 1380، متین، )زارعی -

 ، تهران، دوران، چاپ دوم.شناسی یادگیری و آموزشورشی نوین:روانشناسی پرروان(. 1392اكبر، )سیف، علی -

، عصر مدیریف، شماره های یادگیرنده تفکری نو در عصر مدیریتسازمان(.1389سلاجقه، سنضر و ناظری، مژران، ) -

 .56، ص 15و14

 .22،صص176تدبیر، ش، ماهنامه مدیریت منابع انسانی درسازمان یادگیرنده(. 1383شفی، كوروش، شفی، آرزو، ) -

های فعاال در صانعت هواناوردی بارای ارزیابی میزان آمادگی سازمان(. 1388، )شهلایی، ناصر، خیراندیش، مهکدی -

 73-65،صص 2، نشریه علمی پژوهشی مهندسی هوانوردی، شها به سازمان یادگیرندهتبدیل آن

ابطه بین سازمان یادگیرنده و کیفیت زندگی کااری ر(. 1389عسگری، محمدهادی، طا قانی، محمد، توكیان، فرحنکاز، ) -

دانکش و پکژوهش در علکوم  -درسی، فصلنامه برنامههای آزاد اسلامی غرب استان مازندراناعضای هیات علمی دانشگاه

 .297-296،صص27تربیتی، ش

 75-66، صص24ایی، ش، فصلنامه پیام مدیران فنی و اجریادگیری سازمانی و عوامل موثر برآن(. 1387علوی، سمیه، ) -

، ماهنامککه تککدبیر، های یادگیرناادههااای مشااارکتی در سااازماندهی گروهسااازمان(. 1382كرامتککی، محمدرضککا، ) -

 21،صص178ش

.چشم بررسی رابطه میان آمادگی برای تغییر و ابعاد سازمان یادگیرنده(. 1389رضا)زاده، غلام گزیان، محمد و مل  -

 .104-105.صص3انداز مدیریف دو تی، شماره 

، یادگیری سازمانی و اساتراتژی ایجااد ساازمان یادگیرناده(. 1384شرق، حسکن، )مسوودی، ندوشن، عصمف، جوان -

 .73-69، صص10و9فصلنامه مدیریف فردا، شماره 

 ، تهران، پارسا، چاپ اول.های یادگیرندهسازمان(. 1386فر، ملیکه، )مقدم، محمود، بهشتینکولی-

هاای ساازمان یادگیرناده و بررسی وضاعیت ویژگی(. 1389زاده، میرمحمد، اصکغری، آرش، )فرهاد، عباسنژادایرانی،  -

، 15، فصکلنامه فراسکوی مکدیریف، شهای دولتی استان آذربایجاان غربایی آن با خلاقیت کارکنان در سازمانرابطه

 .115-144صص

 35-28، صص2نشریه رشد فناوری، ش ،عالی آموزش و فرهنگ دانش، مدیریت(. 1385نومتی، محمدعلی، ) -



 

To cite this document: Ngoc Thuy Pham, Fredric William Swierczek, (2006),"Facilitators of organizational 

learningin design", The Learning Organization, Vol. 13 Iss: 2 pp. 186 - 201 

To cite this document: Anshu Saxena Arora, (2012),"The "organization" as an interdisciplinary learning zone: 

Using a strategic game to integrate learning about supply chain management and advertising", The Learning 

Organization, Vol. 19 Iss: 2 pp. 121 - 133 

 

 

 

 

 


