
  
  

 
  

  

  
  

  
     

         و يفکر هیسرماراستاي ارتقاي در  رندهیادگی سازمان يالگو ارائه
  یفیک روش به یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در یانسان يروین يور بهره

   
  1نوده يشکر یعل

  2*دکتر اسماعیل کاوسی
  3دکتر بهرام علی شیري

  

  چکیده
نیز متحول شده است دنیاي کسب و کار در دنیاي در حال تغییر، فرایند یادگیري 

حالت ثبات ندارد و آنچه در گذشته به خوبی کار می کرد در آینده ممکن است مؤثر نباشد. 
لذا باید از طریق یادگیري، عادات جدیدي کسب و سازمان ما به یادگیرنده تبدیل شود. یک 

     آینده می کند،  سازمان یادگیرنده سازمانی است که مدام توانایی خود را صرف ساخت
روش هاي جدید را می آموزد و راههاي قدیمی انجام کار را فراموش می کند. این سازمان 
مکانی است که در آن افراد مرتباً توانایی خود را جهت خلق هر آنچه که میل دارند افزایش 

بط دادن می دهند، مدل هاي جدید یادگیري و محل آزمایش مداوم تجربه ها، انتقال آنها و ر
 در رندهیادگی سازمان يالگو ارائهبه منظور  پژوهش اینآن به هدف اصلی فرا می گیرند. 

انجام شده است که از نظر هدف کاربردي و از نظر  یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت
 محتواي تحلیل از استفاده با شیوه اجرا کیفی می باشد. پس از تجزیه و تحلیل اطلاعات،

 سطوحبعد  5که در  مؤلفه به دست آمد 19کد مفهومی استخراج شده،  679از  استقرایی؛
مؤلفه)،  3(با  مشترك آرمان و انداز چشممؤلفه)،  3(با  یستمیس تفکرمؤلفه)،  3(با  يریادگی

 بندي شدند.  دسته مؤلفه) 3(با  رندهیادگی سازمان یابیارزو  مؤلفه) 3(با  یذهن يالگوها و ها مدل
 و انداز چشم ،یستمیس تفکر ،يریادگی سطوح رنده،یادگی سازمان لیدي:ک هاي واژه

 .رندهیادگی سازمان یابیارز و یذهن يالگوها و ها مدل مشترك، آرمان
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  مقدمه

نها زندگی افراد را به کلی تحت تأثیر خود قرار داده است و با این اامروزه، سازم
ز زندگی بشري را فراهم کند، پا به هدف که نیازهاي انسان را رفع و تسهیلات مورد نیا

اند به طوري که اکنون، انواع خدمات و تولیدات مورد نیاز جامعه و ي وجود گذاشتهعرضه
شود. هر سازمانی با انجام دادن وظایف مردم به وسیلۀ سازمآنهاي گوناگون فراهم می

 سازد.میهاي عام یا خاصی را براي جامعه و مردم متحقق چندگانه یا تخصصی، هدف
اند که به وسیلۀ یک فرد یا گروه تر از آنها و وظایف بسیار دشوارتر و پیچیدهاین هدف

رو، گردش امور زندگی، وابسته به پذیر و انجام یافتنی باشند. از اینکوچک تحقق
  ). 3، 1390بند،نها و پیشرفت و بقاي جامعه، تابع کار و عملکرد مؤثر آنهاست (علاقهاسازم

به سرعت  اوضاع يبه دلیل تحولات شتابان و دم افزا ،يلادیم 90ۀع دهبا شرو
 راتییتغ يرا برا يخود، تلاش گسترده ا يحفظ و بقا ياکثر سازمآنها برا ،یطیمح ریمتغ
به  نیشوند. بنابرا جخار ایرپویغ يخود آغاز کردند تا از قالب ها انیدر ساختار و بن قیعم

دهد که  ینشان م تیریآوردند. مطالعۀ دانش مد يرو دیجد يها افتیاستفاده از ره
 رندهیادگیو سازمان  یسازمان يریادگینظریۀ  یکه به بحث و بررس ینظران صاحب

 تیمسؤول نیمهمتر ،ییعصر دانا ،یجهان نیباور هستند که در عصر نو نیپرداخته اند بر ا
  خلق کنند.  رندهیادگیسازمان  کیاست که  نیا رانیمدرهبران و 
 نیا یکنند؟ به عبارت ینم گرید ينهااکند که سازم یچه م رندهیادگیان سازم

 دیاز کجا با رندهیادگیبه سازمان  لیتبد يسازمآنها دارد؟ برا ریبا سا يزیسازمان چه تما
 یسازمان يریادگی مفهومابتدا  رندهیادگیقبل از سازمان  یخیشروع کرد؟ از نظر تار

 يها نهیبود که زم یسازمان يریادگی رامونیشده پانجام  يها توسعه داده شد و پژوهش
 ،1و شون سیرا به وجود آوردند (آرجر رندهیادگیسازمان  هینظر يریشکل گ يلازم برا

 نزیکنند. واتک یم فیرا به عنوان کشف و اصلاح خطا تعر یسازمان يریادگی .)54 ،1996
 يریادگی-1عبارتند از: دارند که  ییها یژگیو رندهیادگی يمعتقدند سازمآنها کیو مارس

و  يحس همکار قیتشو-3سطح پژوهش و گفتگو در سازمان  بردنبالا-2مستمر 
 یطراح-5 یجمع نشیب کیبه  دنیرس يکارکنان برا يتوانمندساز-4 یگروه يریادگی

                                                           
1 .Argyris  & Schon 
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 طیبا مح ستمیمرتبط بودن س-6 يریادگیمشارکت افراد در  يبرا ییها ستمیس يو اجرا
 فیبا تعر ). مارکوارت37 ،2004 ،1و همکاران نزیواتک( کیاستراتژ يرهبر-7خود 

 ردیگ یم ادی یکند که با قدرت و به صورت جمع یم انیب رندهیادگیاز سازمان  یستمیس
 یمجموعه سازمان تیدهد که بتواند با هدف موفق یم رییتغ يخودش را به نحو و دائماً

    .)135 ،1999 ،2د (مارکوارتو استفاده کن تیریمد ،ياطلاعات را جمع آور يبه نحو بهتر
خود را  تیکه به طور مستمر ظرف یرا به عنوان سازمان رندهیادگیسازمان  سنگه

 رنده،یادگیاو سازمان  دهیکند. به عق یم فیدهد، تعر یم شیاش افزا ندهیخلق آ يبرا
بخشند تا به  یخود را ارتقا م يهایی است که در آن افراد به طور مستمر توانا یسازمان

و  افتهیتفکر، رشد  دیجد يالگوها بیترت نیو بد ابندیکه مدنظر است، دست  یجینتا
معتقد است که به  يو گر،ید انی. به بابندیگسترش  یو گروه یجمع يها شهیاند

 جادیا يبرا را خود ییکه در آن، افراد دائماً توانا يشبکه ا ای ندیسازمان، ساختار، فرآ
 یسازمان نیشود. در چن یاطلاق م رندهیادگیازمان دهند، س یمطلوب پرورش م جینتا

کامل محرز شده و  تیبا شفاف یالهامات جمع افته،یو جامع تفکر پرورش  دیجد يالگوها
           به طور مستمر و سخت در  گران،یکل واحد از خود و د کیتجسم  يافراد برا

در  رندهیادگینهاي ازمسا شانیا دیاز د ).288-315، 1996، 3(سنگه هستند يریادگی یپ
        لینظام را تشک ای ستمیس کیهم رفته  يشده اند که رو لیکواقع از پنج رکن تش

  عناصر عبارتند از: نیدهند ا یم
در جهت  بیو ترک لیو تحل هیبر تجز یشناخت مبتن ندی: فرآیستمینگرش س 

نوع  نیااست.  شیخو رامونیپ طیموضوع در مح کیبه درك کامل و جامع  یابیدست
کل با  نیاجزا و کل و روابط ب نیب بطآن، روا يو اجزا ستمیتفکر درصدد فهم کل س

      با موضوعات را در  یستمیکه برخورد س یستمی) است. تفکر سستمیآن (فراس طیمح
 نیا انیموجود م يوندهایدهنده موضوع و پ لیعناصر تشک صیدارد، به دنبال تشخ یپ

                                                           
1 .Watkins et al 
2 .Marquardt 
3 .Senge 
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و  (برنالد گرابوتموضوع  يهایژگیاز و يا مجموعه يعناصر است، نه در جستجو
  ).1996، 1همکاران

مطلوب و  جینتا جادیا يبرا یشخص تیتوسعه ظرف يِریادگی: یشخص تیقابل 
 بیبه اهدافشان ترغ دنیتوسعه خود در رس يکه در آن همه افراد برا یسازمان یطیمح

  . شوند یم
و  ایخود از دن یدرون ریومستمر و بهبود تص نیی: انعکاس، تبیذهن يها مدل

  .ما براساس آنها يو اقدامها مهایتصم يریرپذیتاث یونگمشاهده چگ
 يا ندهیمشترك از آ يریدر گروه با خلق تصو يبندیحس پا جادیآرمان مشترك: ا

  .رساند یکه ما را به آن م ییراهگشا يها اصول و اقدام نیو تدو م؛یآن هست یکه در پ
که  يبه گونه ا ،یگفتگو و تفکر جمع يتقال مهارتهاو ان جادی: ایجمع يریادگی
برسند که از حاصل جمع  ییو توانا یاز آگاه یبه سطح یاز افراد بتوانند به راحت یگروه

  . باشد شتریتوانایی ها و استعداد تک تک آنها ب
ها و عملکردها  هینظر زقالب منسجم ا کیاز سنگه پنج اصل فوق را به صورت 

 دهیکند و آن را فرمان پنجم نام یتأکید م یستمیاصل نگرش س تیاهمارائه کرده و بر 
است  يریادگیپنج فرمان  يربنایسنگ ز یستمیمعتقد است نگرش س رایاست، ز

شود و آنها  یم گریاصول د يساز کپارچهیاصل باعث  نیا ).288-315، 1999، 2(سنگه
کند (نوناکا و  یم قیها و عملکردها تلف هیاز نظر مقالب منسج کیرا به صورت 

  ). 98 ،2009 ،3یتاگوچ
دیدگاهها ونظریات مختلف در خصوص سازمآنهاي یادگیرنده چنین بر می آید  از

که سازمآنهاي یادگیرنده سازمآنهایی هستند که مسائل را در داخل خود شناسایی وحل 
خود پویا هستند وبا محیط  پذیرش سیال و می کنند وتوانایی و قابلیت انعطاف پذیري و

و خودکنترلی اند ویادگیري دو جانبه بین  تعادلیدر تعامل مثبت اند وداراي وضعیت خود 
آن یادگیري گروهی و تیمی  ۀمدیریت وکارکنان متداول وارزشمند است وموتور محرک

                                                           
1 .Bernard Grabot  et al 

2 .Senge 

3 .Nonaka & Takeuchi 
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متناسب با مقتضیات زمان وتغییرات وبازسازي واصلاح خود براي هماهنگی خود با 
  .باشدخواسته هاي محیط وسازمان می 

در مقابل امروزه بهره وري نیروي انسانی و نقش مهم آن در جهت پیشرفت و نیل 
کشورهاي جهان به مقاصد اقتصادي و سیاسی و اجتماعی از جمله مباحث مهم امروز 

ها و سازمآنها سعی می کنند با به کارگیري روش ها و محافل مدیریتی است و دولت
 این شاخص ها نزدیک کنند. هر چه بیشتر خود را به ،فنون مناسب

ریزي منابع سازمانی وجود داشته هاي عظیم در برنامهگذاري، سرمایه1990در سال 
میلیارد دلار در  500که در سراسر جهان در دهه گذشته، حدود طورياست و به

منابع ). 2014 ،1چو و همکاران( گذاري شده استسرمایه یسازمان منابعهاي سیستم
کنندگان و هاي آموزشی، تجهیزات، مواد، امور مالی، تأمینکارگاه سازمانی شامل

دهی چگونگی تولید سازمان یسازمان منابعهاي باشد. هدف از سیستممشتریان می
 عقلانی براي دستیابی به بالاترین سود و کمترین هزینه با توجه به منابع محدود است

اي است که است، سیستم یکپارچههمچنان که از نام آن پید ). 2012 ،2چن و تسنگ(
یک سیستم  اجرايپاسخ گوي نیازهاي اطلاعاتی کل شرکت است. یک شرکت از 

اطلاعات انتظار دارد که این سیستم منافع مالی به شرکت رسانده و با استفاده از 
  .هاي مناسب مدیریتی بتواند سود را به حداکثر برساندروش

نسانی پدیده پیچیده اي است که به عوامل بهره وري نیروي ا این، با این وجود
متعددي بستگی دارد. در نتیجه سازمآنها براي موفقیت در بهره وري سرمایه انسانی باید 
عوامل متعددي را مدنظر قرار دهند. از جمله عواملی که می توانند به طور بالقوه بر این 

  سرمایه فکري است. ،مفهوم اثرگذار باشند
پوشانی همه دارایی ها، منابع مشهود و غیرفیزیکی در هم اصطلاح سرمایه فکري

یک سازمان است که شامل فرآیندها، ظرفیت نوآوري و دانش ضمنی و آشکار اعضاي 
 ).2012، 3(بابانیولی و همکاران آن و شبکه همیاران مورد استفاده قرار می گیرد

                                                           
1 .Chou et al 

2 .Chen & Tseng 

3 .Baba Niuoloee et al 
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هاي محیط اطراف  همچنین، سازمآنها براي حفظ و استمرار خود و برون رفت از چالش
خود که مشخصه بارز آن افزایش پیچیدگی و پویایی است، نیازمند توسعه، تقویت و 
توانایی هاي درونی هستند که این از طریق مبانی دانش سازمانی و سرمایه فکري که به 

  عنوان استراتژي پایدار سازمآنها تشخیص داده شده است میسر می گردد.
هانی که سایر کشورها را با ضرورت حرکت به سمت هاي اخیر، تحولات جدر سال

جامعه یادگیري مواجه ساخته، کشور ما را نیز تحت تأثیر قرار داده است. از سوي دیگر، 
 کشور صاحب نظران از بسیاري   وجود پشتوانه هاي فرهنگی و دینی موجب شده است تا

 در عالی آموزش قدمی پیش لزوم یادگیري جامعه تحقق براي تلاش ضرورت بر نیز ما
- آناز طرفی  ).97 ،1387 فراستخواه، و 13 ،1392 محمدي، مهر( تأکیدکنند زمینه این

کند، کارکنان با چه که امروزه موجبات تحقق مزیت رقابتی سازمآنها را تضمین می
ترین قابلیت سازمان در کسب رو کارکنان با کیفیت به عنوان مهمکیفیت است. از این

شود و صاحب نظران ترین دارایی نامشهود قلمداد میچنین عمدههم مزیت رقابتی و
د. لذا نباشپایه و اساس بهبود کیفیت کالاها و خدمات می ،معتقدند کارکنان با کیفیت

گرایی کارکنان و نقش آن در کیفیت کالاها و خدمات براي شناخت میزان کیفیت
راستا پژوهش حاضر در  نیهم در خصوص سازمآنهاي رقابتی ضرورت دارد.نها بهاسازم

 یدر معاونت فرهنگ رندهیادگیسازمان  جادیجهت ا ییاست تا الگو یهدف اصل نیا یپ
  ارائه نماید. یدانشگاه آزاد اسلام

     )، سازمان به عنوان یک سیستم عقلایی عبارت از 2003( 1به زعم اسکات
یل یافته و ساختارهاي هایی هستند که در جهت پیگیري اهداف نسبتاً خاص تشکگروه

دهند؛ سازمان به عنوان یک اجتماعی با سطوح نسبتاً بالایی از رسمیت را نشان می
هایی هستند که بقاي سازمان، هدف مشترك اعضاي آن سیستم طبیعی عبارت از گروه

یابی به این هدف، به صورت جمعی براي دستهاي دستهها با فعالیتبوده و آن
     اند و نهایتاً سازمان به عنوان یک سیستم باز عبارت از فتهغیررسمی ساختار یا

هاي وابسته به هم هستند که ائتلافات متغیر افراد سازمانی را به هایی از فعالیتسیستم
کنند (بسته به میزان تبادل هایی که در آنها عمل میهم مرتبط کرده و به وسیلۀ محیط

                                                           
1.Scott 
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شوند (رنگریز و محرابی، ها)، احاطه مین آنبا محیط و سهم محیط در به وجود آورد
1394 ،14 .(  

ادي اجتماعی است که هدف مشخصی را تعقیب نه نسازمابر مبناي تعریف دیگر، 
به عبارت بهتر سیستمی است با مرزهاي معین که به سبب داشتن ساختاري  کند می

چهار رکن : آیدرمیچنان که از تعریف فوق بهم. دهدهایی را انجام میآگاهانه، فعالیت
  ند از:اساسی در این تعریف ملحوظ است که عبارت

  .شودهاي اجتماعی تشکیل میکه از مردم و گروهمعنی این اد اجتماعی، به نه -1
  است. هدفمندي، به معنی وجود مأموریت و رسالت مشخص -2
هاي به معنی وجود ارتباط و هماهنگی مشخص بین دوایر و بخش ساختار آگاهانه، -3

  است. سازمان
 ،رضائیانباشند (کنندة عوامل درونی و برونی سازمان میکه تعیین ،مرزهاي سازمان -4

1392.(  
به طور کلی سازمان، سیستم اجتماعی است که مرزهاي نسبتاً مشخصی دارد و با 
    اجزایی هماهنگ، به طور آگاهانه و مستمر جهت تحقق اهداف خاص خود فعالیت 

ودیت اجتماعی سازمان به خاطر وجود انسان است که ماهیت اجتماعی کند. موجمی
هاي دیگر تعامل دارد. این تعامل مستلزم هماهنگی و این داشته، با افراد و گروه

  ).1395هماهنگی مستلزم مدیریت است (بلیاد و همکاران، 
ه نفس دانند ک) سازمان یادگیرنده را ارگانیسمی زنده می1999( 1مارسیک و واتکینز

بخشد تا یاد کنند که آن فضا، افراد و سیستم را توان میکشد و فضایی را خلق میمی
بگیرند، رشد کنند، و شکیبا و پایدار باشند. ایشان در مدل تلفیقی خود اساساً مفهوم 

سازد. آموزد و خود را متحول میسازمان یادگیرنده را نهادي که به طور مستمر می
سازد. را فرایندي مداوم و به شکلی استراتژیک، کاربردي می سازمانی که یادگیري

  ).2004، 2فرایندي که با کار تلفیق شده و به موازات آن در تکاپوست (یانگ و همکاران

                                                           
1.Marcic & Watkins 
2.Yang et al 
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در سازمان یادگیرنده، افراد به طور مداوم ظرفیت خود را براي خلق نتایجی که 
سازمآنها، الگوهاي جدید و ارزشمند دهند. در این واقعاً به دنبال آن هستند، افزایش می

گیرند گیرد، فضاي جمعی آزادانه وجود دارد و افراد به طور پیوسته یاد میتفکر شکل می
علاوه در چنین سازمانی،  ). به2007، 1که چگونه با همدیگر یاد بگیرند (باون و همکاران

شود، بلکه یت میهاي اعضاي سازمان براي یادگیري و خلاقیت حمانه تنها از انگیزه
سازي و انتقال یادگیري و خلاقیت بین هایی نیز براي تقویت، متناسبها و روشراه

 ).324، 2007، 2شود (لاندولی و گایسپاعضاي سازمان و در کل سازمان ترویج می
ی خوببهتوان ادعا کرد سازمانی یادگیرنده است که بتواند نیازهاي محیطی را زمانی می

ابزارهاي لازم را جهت تطبیق خود با آن فراهم سازد تا به حیات خود تشخیص داده، 
هاي مورد نیاز، جهت دستیابی به ادامه دهد و از طریق خلق و پرورش سریع قابلیت

 ).1999، 3هاي آتی مستمر، توسعه یابد (توسی و اسمیتموفقیت
نی بر به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبت وريدر دنیاي پررقابت کنونی، بهره

تواند همچون دهد و میترین هدف هر سازمان را تشکیل میاستراتژي بهبود، مهم
هاي مختلف جامعه را در برگیرد؛ چنان که رسالت مدیریت هاي بخشاي، فعالیتزنجیره

و هدف اصلی مدیران هر سازمان، استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون 
). سازمان ملی 1389وردي، واد، انرژي و اطلاعات است (االلهنیروي کار، سرمایه، م

... به منابع، نیروي انسانی، تسهیلات و وري را استفاده حداکثري ازبهره وري ایران بهره
هاي تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال و کوشش براي طریقۀ علمی، کاهش هزینه

به نحوي که به نفع  ،داندي زندگی میافزایش دستمزدهاي واقعی و بهبود استانداردها
هاي کارکنان، مدیریت و جامعه باشد. جهان امروز در مواجهه با رشد فناوري و دگرگونی

ترین جزء تواند حیاتیمتعاقب آن، به این واقعیت دست یافته است که عامل انسان، می
وري بررسی بهره تواند دروري باشد، زیرا مشارکت جدي او میمورد توجه در بررسی بهره

هاي تواند کیفیت و کمیت کار خود را ارتقا بخشد، طرحمبناي نظر قرار گیرد. تنها او می
جدید ارائه دهد و با خلاقیت، مشکلات را از پیش پا بردارد و تغییراتی در محیط خود به 

                                                           
1.Bowen et al 
2.Bowen et al 
3.Tosey & Smith 
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وري و هم هدف آن است و این مسأله توجه به وجود آورد، لذا انسان هم عامل بهره
یکی از عوامل اساسی و تاثیرگذار در  کند.وري را دوچندان میروي انسانی در بهرهنی

وري است. این موضوع به این معناست که مؤسسات جویی و بقاي سازمان، بهرهرقابت
شوند و موجودیت خود را از دست از عرصۀ رقابت بازار خارج می ور، به سرعتغیربهره

 عنوان شاخصی براياست، به  و کارآیی برگیرندة اثربخشیوري، که در دهند. از بهرهمی
 »پیتر دراکر«تعبیر  ). به2004، 1شود (دوروسیوتیسسنجش و تحلیل عملکرد استفاده می

انجام درست «معناي  در حالی که کارایی به» انجام کارهاي درست«اثربخشی یعنی 
وري، هم در سطح سازمان به عنوان یک کل، هم در سطح گروهی یا . بهره»کارهاست

وري سازمان به ). بهره2003، 2و هم در سطح فردي، قابل بررسی است (رابینز واحدي،
مانی، دانش و اطلاعات، منابع فیزیکی و مادي، موقعیت عوامل مختلفی چون ساختار ساز

). در این میان، عامل انسانی 1392استراتژیک و منابع انسانی، بستگی دارد (رضائیان، 
تواند سایر عوامل را به نحو بهینه به کار گیرد. رود، زیرا میترین عنصر به شمار میمهم

شناسان را به خود جلب کرده، انهاي اخیر توجه رویکی از متغیرهایی که در سال
  ).2005، 3خودکارآمدي است (درمن
به طور گسترده توسط جان کنت گالبریس به  1990از دهه نیز واژه سرمایه فکري 

در این تعریف اقدام فکري چیزي فراتر  ).324، 2010، 4(چنگ و همکاران کار برده شد
این نگرش به این معناست که از مفهوم تفکر به عنوان تفکر محض است و به کارگیري 

  سرمایه فکري فرآیندي ایدئولوژیک و پویاتر از شکل ثابت سرمایه است.
سرمایه فکري یک مفهوم چند رشته اي است و فهم و درك آن در رشته هاي 
مرتبط با کسب و کار و تجارت متنوع است. در تعریف سرمایه فکري می توان بیان کرد 

وس براي ایجاد و نگهداري مزیت رقابتی است. در واقع که قابلیت هاي منابع غیرملم
    سرمایه فکري، دانش موجود در سازمان است و در دو سطح فردي و سازمانی مطرح 
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4.Cheng et al 
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می شود که سطح فردي شامل دانش، مهارت و استعداد است و سطح ساختاري مواردي 
مانی و فرهنگ را مانند پایگاه داده خاص هر مشتري، فناوري، روش ها و فرآیندهاي ساز

  در بر می گیرد.
هاي ناملموسی  توان گفت که سرمایه فکري نماینده مجموعه دارایی در مجموع می

هاي دانش معروفند. این نوع سرمایه فراهم کننده  است که همچنین به عنوان دارایی
یک پایگاه منابع جدید است که از طریق آن سازمان می تواند به رقابت بپردازد و شامل 
آن بخش از کل سرمایه یا دارایی شرکت است که مبتنی بر دانش بوده و شرکت دارنده 

  و مالک آن به شمار می آید.
)، سرمایه فکري را از لحاظ منابع سازمانی، مربوط به ثروت آفرینی 1997( 1استوارت

، آفرینی از راه سرمایه گذاري در دانش، اطلاعات، دارایی فکري و تجربه تعریف می کند
 استوارت سرمایه فکري داراي ابعاد سرمایه انسانی، ساختاري و مشتري یا رابطهاز نظر 

اساسی در اجراي وظایف آن انسانی پایه سرمایه فکري و عنصر اي است. سرمایه
ها و تخصص اعضاي انسانی  ها، مهارت شود. سرمایه انسانی به قابلیت می محسوب

 ،استوارت( شوند می ارزش براي سازمان با هاي دارایی ایجاد به منجر شود که اطلاق می
1997، 450-433.(    

  

  
  
 
 
 
 
 
 
  
  

  
  مدل تحلیلی اولیه تحقیق -)1(شکل شماره

                                                           
1.Stewart 

 مشترك آرمان

 یشخص تیقابل یذهن يمدلها

 نسازما
  رندهیادگی

 یستمیس نگرش یستمیس تفکر
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  ابزار و روش
  پژوهش حاضر داراي دو مرحله است.

مرحله اول: روش پژوهش در این مرحله تحقیق کیفی است و از نوع تحلیل محتوا 
ا ) معتقد است در تحلیل کیفی محتو2000(1رینگ  با نظام مقوله اي قیاسی است. ماي

، پژوهشگر با ارائه و مفروض گرفتن تعاریف مشخصی به شیوه اعمال قیاسی طبقه بندي
تعاریف از  قبل از شروع به تحقیق، به مطالعه متون تعیین شده  می پردازد و با مقایسه

پیش تعیین شده و متن هاي مورد تحلیل به داوري درباره عدم یا وجود مصادیق آن 
  ). 1387تعریف در متن هاي مورد نظر می پردازد (فرادانش، 

  
  در مرحله اول هاداده روش و ابزار جمع آوري

شده اند. درمرحله  در این پژوهش ابتدا متون مرتبط باهدف اصلی پژوهش انتخاب
متون مورد مطالعه قرار گرفته، پاراگراف هاي مرتبط با سؤالات تحقیق انتخاب می  اول،

گردد در مرحله دوم کد مفاهیم مرتبط با موضوع هر پاراگراف استخراج شده و در مرحله 
می گیردو در مرحله چهارم  سوم کد مفاهیم استخراج شده در دسته هاي هم مفهوم قرار

و عنوان مناسب که بیانگر تم اصلی پژوهش است  براي دسته هاي هم مفهوم، نام
  برگزیده می شود.

  
  در مرحله دوم هادادهروش و ابزار جمع آوري 

بعد از تعیین مؤلفه و شاخص هاي اصلی تحقیق خود در بخش اول به روش تحلیل 
 =کم،2=خیلی کم، 1(بخشی لیکرت  5اي براساس مقیاس  نامه محتوا، پرسش

یلی زیاد) طراحی شد و با توزیع آزمایشی پرسش نامه و =خ5 و =زیاد 4=متوسط،3
مدیریت، مؤلفه ها مورد جرح و  و شناسی دریافت نظرات استادان آگاه  در زمینه جامعه

تعدیل قرار گرفت و بعد از اصلاحات مورد نیاز و نهایی شدن، پرسش نامه در میان 
العات کتابخانه اي و اعضاي نمونه آماري توزیع شد.در این تحقیق، از روش هاي مط

میدانی و ابزارهایی همچون مصاحبه و پرسش نامه براي جمع آوري داده ها استفاده 
                                                           

1.Myring 
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گردید. پرسش نامه این تحقیق در مرحله اول در اختیار صاحب نظران و متخصصان 
مربوط به موضوع مورد ارزیابی قرار گرفت. و نهایتاَ با جرح وتعدیل هاي انجام شده و 

 آن، پرسش نامه تنظیم شد .تایید روایی 
  

  آمار  استنباطی
 در رندهیادگی سازمان يالگو در گذار تاثیر  يهاشاخص و ها مؤلفه ابعاد، سؤال اول:

  ست؟یچ یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت
تجزیه تحلیل مبانی نظري  پس از مطالعه منابع مکتوب و دیجیتالی در دسترس و با

        ها و  دانشمندان و صاحب نظران پیرامون مؤلفه هاي پژوهش و بررسی دیدگاه
ی، جمله ها اسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی سازمان يالگو هاي شاخص

و پارگراف هاي مرتبط با سؤال هاي تحقیق استخراج گردیدند و پس از کدگذاري و 
یج آن در جداول ذیل دسته بندي، مفاهیم و مقوله هاي اصلی استخراج گردید که نتا

 آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی سازمان يالگوآورده شده است و در نهایت 
  در پنج بعد اصلی شناسایی شدند. یاسلام

  
 مفاهیم جایگزین شده براساس کد مفاهیم دسته بندي شده

  يریادگی سطوحتم اصلی اول: 
به جنبه سطوح یادگیري می  منظور از تم اول ظهور یافته ازمتن، ،بیشترمعطوف

: مقوله 3در مورد تم سطوح یادگیري تجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها  باشد. از
یادگیري فردي (افزایش تسلط و قابلیت شخصی، آموزش و شرایط آن و روش هاي 
یادگیري)، یادگیري تیمی (توسعه ظرفیت اعضاي گروه، افزایش فرهنگ یادگیري تیمی، 

مان مشترك (گفتگو و مباحثه و مناظره))و یادگیري سازمانی(ویژگی یادگیري ایجاد گفت
سازمانی، عوامل مؤثر در یادگیري سازمانی، نقش مدیر/رهبر در سازمان، ارتقاي فرهنگ 
سازمانی، فناوري و یادگیري محیط) ظهور کردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله هاي تم 

  اول در جدول ذیل ارائه می شوند.
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  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی اول -1 شماره جدول
  تم اصلی    مقوله  زیرمقوله

. بهبود 73. تامین مطلوب نیازها و خواسته هاي فردي، 72
. ایجاد توانایی و مهارت مستمر 74عملکرد کارکنان، 

  . قابلیت هاي شخصی77کارکنان، 

  افزایش تسلط
  و قابلیت شخصی

ي ف
گیر

یاد
دي

ر
  

ري
دگی

ح یا
سطو

  

ش، .انتقال آموز90موزشی، .طرح آ88. ویژگی آموزش، 89
.فرهنگ 103 سازمانی،جو.102. اثربخشی طرح آموزشی، 87

  .ویژگی هاي فردي104سازمانی حمایتی، 
  آموزش و شرایط آن

.یادگیري به واسطۀ اشتباهات و عدم تکرار اشتباهات، 91
خارج از محل کار، . یادگیري به وسیلۀ خود آموزشی و 92
.یادگیري به واسطۀ تمرین ارزش هاي فردي یک 93

.یادگیري به وسیلۀ استفاده از تئوري و تمرین 94شخص، 
.یادگیري به 96.یادگیري به وسیلۀ حل مساله، 95مهارت،

.یادگیري به واسطۀ برنامه 97واسطۀ تعامل با دیگران، 
یت .یادگیري به واسطۀ طرفداري و حما98ریزي دوطرفه، 

.یادگیري به واسطۀ معرفی رهبر به دیگران، 99از همکاران، 
.یادگیري به 101. یادگیري به واسطۀ آموزش رسمی، 100

  واسطۀ ممارست در تضمین کیفیت

  روش هاي یادگیري

. رشد و توسعه 78هاي شخصی در گروه،  . ارتقا قابلیت80
  . رشد و الگوهاي جدید تفکر 79اندیشه هاي گروهی، 

  ظرفیت توسعه
  اعضاي گروه

می
ي تی

گیر
یاد

  

. فرهنگ یادگیري 76. ویژگی هاي یادگیري تیمی، 75
  تیمی

افزایش فرهنگ 
  یادگیري تیمی

  گفتگو  .. ثمرات گفتگوي مشترك82. ویژگی هاي گفتگو، 81
ایجادگفتمان 

  مشترك
. گوش دادن به نظرات 84. ابراز آزادانه مسائل،83

. 86یابی به بهترین نظرات)، . تصمیم گیري(دست85دیگران،
  ارزیابی نکردن افراد.

ه و
احث

مب
ظره

منا
  

ادگیري .ی47.پرسش و گفتگو، 46 بودن یادگیري،.مستمر45
.ارتباط و 50سیستم جایگیري، .49.توانمندسازي،48تیمی، 

  .رهبري استراتژیک51اتصال سیستم،

ویژگی یادگیري 
  سازمانی

انی
سازم

ي 
گیر

یاد
  

.گفتار و رفتار افراد 41.زبان، 40رها، . ارزش ها و باو39
. 44. قدرت مالکیت، 43.زمان و سرمایه، 42سطح بالا،

  دوري از غرور و تعصب.
عوامل مؤثر در 
 یادگیري سازمانی
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.ارائه یک 71. رهبر خدمتگزار، 70. ارائه طرح اجتماعی، 65
. ارائه و به کارگیري سیستم 52تصویر کلی از سازمان، 

.دروازه 64. مربی و توانمندسازي، و 63نی، یادگیري سازما
  بان براي واحد هاي خود

نقش مدیر/رهبر در 
 سازمان

. فرهنگ قوي سازمانی، 54. ویژگی فرهنگ سازمانی، 53
  . ماهیت جو یادگیري سازمانی55

ارتقاي فرهنگ 
  سازمانی

. 58. پشتیبانی در فناوري،و 57. ابزارهاي اطلاعاتی، 56
  فناوري  بکه هاي فناورانهیکپارچه سازي ش

. محیط تسهیل 60. یادگیري متناسب با رسالت سازمان،59
. به کارگیري یادگیري در محبط کار و 61کننده یادگیري، 

  . نیازهاي رشد و یادگیري62
  محیط یادگیري

 
  یستمیس تفکرتم اصلی دوم: 

سیستمی می منظور از تم دوم ظهور یافته ازمتن، ،بیشترمعطوف به جنبه تفکر 
تجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد تفکر سیستمی، سه مقوله :  از باشد،

ویژگی تفکر سیستمی، مدیریت سیستمی(تجدید بناي فکري و تغییر در نگرش پدیده ها، 
توجه به پیچیدگی پویا، تبیین وضعیت) و شناسایی موانع تفکر سیستمی ظهور کردند. که 

  یر مقوله هاي تم دوم در جدول ذیل ارائه می شوند.مفاهیم اصلی و ز
  

  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی دوم - 2 شماره جدول
  تم اصلی  مقوله  زیرمقوله

.ادراك روابط 20. رویکرد کل نگري،19.وجود قواعد یکپارچه، 18
.شناخت ساختار براي ایجاد شرایط 21و الگوهاي تغییر و تحول، 

  قعیت هاي پیچیدهو مو
  ویژگی تفکر سیستمی

می
یست

ر س
تفک

  

. شناخت فرایند 23.مشاهده  درك روابط درونی پدیده ها،22
. فرد به 25.تشویق به تغییر در ذهنیت افراد، 24تغییر در سیستم، 

  عنوان یادگیرنده فعال

تجدید بناي فکري و 
  تغییر نگرش پدیده ها

می
یست

ت س
دیری

م
  توجه به پیچیدگی پویا  . دلایل و آثار پدیده ها27ي تغییرات، . شناخت و درك الگو26  

. تبیین وضعیت در سطح 29. تبیین وضعیت در سطح وقایع، 28
  . تفسیرو تبیین 30الگوهاي رفتاري واکنشی، 

    تبیین وضعیت

.فرافکنی در مواجه با مشکلات، 32. کم ظرفیتی در نوآوري، 31
تلقی آن به عنوان امري مقدس، . رواج رویه هاي استاندارد و 33
. 36. تمرکز بر روي وقایع، 35. توهم پذیرش مسؤولیت،34

. پندار بیهوده در مورد یادگیري 37پذیرش تهدیدهاي تدریجی، 
  . افسانه اي به نام تیم مدیریت. 38از تجارب، 

  شناسایی موانع تفکر سیستمی
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  مشترك آرمان و انداز چشمتم اصلی سوم: 
سوم ظهور یافته ازمتن، ،بیشترمعطوف به جنبه چشم انداز و آرمان منظور از تم 

مشترك می باشد،  ازتجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد جنبه چشم انداز و 
آزمان مشترك دو مقوله : چشم انداز مشترك و آرمان مشترك (ویژگی آرمان مشترك و 

ردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله هاي توسعه تصویر و آرمان مشترك از آینده) ظهور ک
  تم سوم در جدول ذیل ارائه می شوند.

  
  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی سوم - 3شماره جدول 

  تم  مقوله   زیرمقوله
.ادراکات 12.تعهد به تامین منابع، 11. توجه به اهداف مشترك، 10

  چشم انداز مشترك  ن نیازهاي یادگیري.تعیی13متفاوت و مشابه از نقش یادگیري، 

رك
مشت

ان 
 آرم

از و
 اند

شم
چ

  

 . تصویر سازي یکسان در127. شفاف سازي روابط بین افراد.، 14 
  یک عقیده بودن آرمان مشترك.. بیش از128ذهن فردو سازمان، و 

ویژگی آرمان 
آرمان   مشترك

وجود . 16. ایجاد ظرفیت تصویر و آرمان مشترك از آینده، 15  مشترك
. هدایت توآنهاي بالقوه و 17تصویري نزدگروهی از افرد در سازمان، 

  بالفعل افراد یا سازمان

توسعه تصویر و 
آرمان مشترك از 

  آینده

  
  یذهن يالگوها و ها مدلتم اصلی چهارم: 

معطوف به مدل ها و الگوهاي ذهنی  منظور از تم چهارم ظهور یافته ازمتن، بیشتر
و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد جنبه مدل ها و الگوهاي  تجزیه می باشد. از

 یادگیري نهادي در برنامه ریزي و الگوهاي ذهنی پایا و سازمان ذهنی، دو مقوله :
ظهور کردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله  (الگوي ذهنی پایا، الگوي ذهنی سازمان)
  هاي تم سوم در جدول ذیل ارائه می شوند.
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 فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی چهارم-4 شماره لجدو
  تم  مقوله  زیرمقوله

.قدرت 3.قدرت پیش بینی، 2.برنامه ریزي مجدد، 1
  یادگیري نهادي در برنامه ریزي  . خود برنامه ریزي5. بازتولید، 4تغییر محیطی، 

هنی
ي ذ

وها
 الگ

ها و
دل 

م
  

.ارزیابی 7مسائل،.شناسایی الگوي ذهنی خود نسبت به 6
  الگوي ذهنی پایا  و سنجش دائم الگوهاي ذهنی خود نسبت به مسائل

مان
ساز

ا و 
 پای

هنی
ي ذ

وها
الگ

  

.چگونگی 9.نحوه نگرش و جهان بینی سازمان، و 8
  برخورد سازمان با محیط بیرون

الگوي ذهنی 
  سازمان

  
  رندهیادگی سازمان یابیارزتم اصلی پنجم: 

متن، بیشترمعطوف به ارزیابی سازمان یادگیرنده  ر یافته ازمنظور از تم پنجم ظهو
تجزیه و تحلیل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد ارزیابی سازمان یادگیرنده،  می باشد. از
سازمان یادگیرنده، نوع جمعیت  ویژگی هاي سازمان یادگیرنده، ساختار پنج مقوله:

به مثابه انرژي ها (فکري و ذهنی) سازمان یادگیرنده، سیستم سه زمینه اي، سازمان 
  ظهور کردند. که مفاهیم اصلی و زیر مقوله هاي تم پنجم در جدول ذیل ارائه می شوند.

  
  فرایند دسته بندي مقولات و زیرمقوله هاي تم اصلی پنجم- 5 شماره جدول

  تم اصلی  مقوله  زیرمقوله
ده و کارکنان یادگیرن .110.اعتماد، 109. اجماع، 108. کفایت،107

کنجکاوي، .106ننده اهداف فردي و سازمانی، تلفیق ک.111خلاق، 
  .بخشیدن.105

ویژگی هاي سازمان 
  یادگیرنده

  

   . سیستم بودجه،113. ارتباطات بین مدیران و کارکنان112
. حدو مرزها 116. تصمیم گیري، 115. پست سازمانی رئیس، 114

  سازمان . توسعه و گسترش117در داخل و خارج از سازمان و 
  ساختار سازمان یادگیرنده

/رهبران، مراجعه کنندگان، خرده پیمانکاران، .کارکنان، مدیران118
  سازمآنها و جامعه

نوع جمعیت سازمان 
  یادگیرنده

  سیستم سه زمینه اي  .توان (قابلیت)121.تمایل(اراده)، و 120.تمرکز، 119
. به عنوان 123نیاز بیشتر به انرژي در سیستم هاي پیچیده، .122

. 125سیستم هایی با توانایی خود تثبیتی، .124رایی زمینه اي، دا
. هدایت ارتباطات در 126مجال بیشتر به ارتباطات و تعاملات ، 

  درون سازمان

 سازمان به مثابه انرژي ها
  (فکري و ذهنی)
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  تحقیقنهایی  مدل
 متغیر هاي مورد بررسی در این تحقیق عبارتند از:

 و ها مدل مشترك، آرمان و انداز چشم ،یستمیس تفکر ،يریادگی سطوح قل:متغیر مست
 رندهیادگی سازمان یابیارز و یذهن يالگوها

  یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی سازمان يالگومتغیر وابسته : 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 یفیک يمحتوا لیتحل از حاصل مدل -)2( شکل شماره
  

   یستمیس تفکر
   یستمیس تفکر یژگیو

   یستمیس تیریمد
 تفکر موانع ییشناسا

 یستمیس

 یژگیرنده ویادگی سازمان یابیارز
  رندهیادگی سازمان يها

  رندهیادگی سازمان ساختار 
  رنده یادگی سازمان تیجمع نوع

يا نهیزم سه ستمیس  
 یتاطلاعا گاهیپا جادیا 

   یذهن يالگوها و ها مدل
   در ينهاد يریادگی

   يزیر برنامه
 سازمان و ایپا یذهن يالگوها

 در رندهیادگی سازمان يالگو
 دانشگاه یفرهنگ معاونت

  یاسلام آزاد

 آرمان و انداز چشم
 مشترك 

  مشترك انداز چشم
 مشترك آرمان 

  ي ریادگی سطوح
   يفرد يریادگی
  یمیت يریادگی
 ینسازما يریادگی
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  گیريجهبحث و نتی
 سازمان توسعه یفیک یینها مدلی فیکبا توجه به نتایج حاصل از پژوهش 

 تفکر ،يریادگی سطوح بعد پنج در یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهیادگی
 سازمان یابیارز و یذهن يالگوها و ها مدل مشترك، آرمان و انداز چشم ،یستمیس
 تیقابل و تسلط شیافزا( يفرد يریادگی: مقوله سه يریادگی سطوح .شد رنده ارائهیادگی

 تیظرف توسعه( یمیت يریادگی ،)يریادگی يها روش و آن طیشرا و آموزش ،یشخص
 و مباحثه و گفتگو( مشترك گفتمان جادیا ،یمیت يریادگی فرهنگ شیافزا گروه، ياعضا

 يریگادی در مؤثر عوامل ،یسازمان يریادگی یژگیو( یسازمان يریادگی و ))مناظره
 يریادگی و يفناور ،یسازمان فرهنگ يارتقا سازمان، در رهبر/ریمد نقش ،یسازمان

: ویژگی تفکر سیستمی، مدیریت مقوله . عنصر تفکر سیستمی، سهکردند ظهور) طیمح
ها، توجه به پیچیدگی پویا، تبیین  (تجدید بناي فکري و تغییر در نگرش پدیده سیستمی

سیستمی ظهور کردند. جنبه چشم انداز و آزمان مشترك وضعیت) و شناسایی موانع تفکر 
دو مقوله : چشم انداز مشترك و آرمان مشترك (ویژگی آرمان مشترك و توسعه تصویر و 
آرمان مشترك از آینده) ظهور کردند. مدل ها و الگوهاي ذهنی، دو مقوله :یادگیري 

ذهنی پایا، الگوي ذهنی (الگوي  نهادي در برنامه ریزي و الگوهاي ذهنی پایا و سازمان
هاي سازمان  ویژگی :ابی سازمان یادگیرنده، پنج مقولهظهور کردند. ارزی سازمان)

یادگیرنده، ساختار سازمان یادگیرنده، نوع جمعیت سازمان یادگیرنده، سیستم سه زمینه 
 اي، سازمان به مثابه انرژي ها (فکري و ذهنی) ظهور کردند. 
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Abstract 

The process of learning has greatly evolved in the dynamic world of 
today. Business world is instable and what could do well in the past may 
not work efficiently in the future; thus, learning has become a process of 
acquiring new habits which can change our organization into a learning 
institution. A learning organization is the one which disposes of 
conventional ways of doing things and is constantly involved in 
constructing the future by learning innovative methods. It is a place 
where the employees are continually developing their capabilities to 
create what they intend to, learn new models of learning and realize the 
significance of exploring ways of linking experiments with the ultimate 
goal and their role in achieving these goals. This applied qualitative 
study set to present a learner organization model in line with enhancing 
human intellectual capital and resource productivity in Islamic Azad 
University, Cultural Deputy. Deductive qualitative content analysis of 
the research data revealed 19 components out of 679 concept codes 
which were further categorized into five factors including Learning 
Levels (3 components), Systematic Thinking (3 components), Shared 
Perspective and Goal (2 components) Mental Models and Patterns (2 
components), and Evaluation of Learning Organizations (5 components). 

Key Words: Learning Organizations, Learning Levels, Systematic 
Thinking, Shared Vision, Mental Models and Patterns, Learning 
Organization Evaluation 

                                                           
1. Ph.D. in Student in Management of Cultural Affairs, Department of Management South Tehran 

Branch, Islamic Azad University Tehran, Iran. 
2 Associate Professor of Cultural Management Unit, Tehran North Branch, Islamic Azad University, 

Tehran, Iran. kavoosi@iau-tnb.ac.ir 
3. Phd in State Management, Department of Management, South Tehran Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran 

mailto:kavoosi@iau-tnb.ac.ir



