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 چکيده
بزرگ و پیچیده ای که دهه های قبل به وجود آمده بودند،  سازمان هایامروزه دیگر 

کارساز نیستند و حکم دایناسورهایی را دارند که توان تطبیق خود با محیط را نداشتند و 

اعضای سازمان باید آگاهانه و با اشتیاق مسئولیت یادگیری تمامی  محکوم به فنا شدند.

خود را بپذیرند، و از آن حمایت و آن را در میان اطرافیان و زیردستان خود را تشویق 

کنند. هدف کارکنان فقط ارائه کار و انجام وظایف موجود به نحو احسن نیست، بلکه 

اد باید یاد بگیرند که چگونه به ست. افرآن هایادگیری مستمر و مداوم نیز جزء وظایف 

این مقاله برای بسط  طور مستمر بیاموزند. این امر نیازمند تعهد به خود یادگیری است.

مفاهیم بهتر، از اندیشه و آراء صاحب نظران این حوزه استفاده گردید تا در ارائه راهکارهای 

 بهتر سهیم بوده باشد.

 سازمان، یادگیری، سازمان یادگیرنده، فرایند :يديکل واژگان
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 4 ، سهيلا اسلامی3تحسيريميثم  ،2الهه حسينی،  1 علی عبدي جمایران

 دانشجوی دکتری کارآفرینی سازمانی و مدرس دانشگاه 1

 کارشناسی ارشد کارآفرینی دانشگاه تهران 2
 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی 3
 کارشناسی ادبیات زبان انگلیسی دانشگاه الزهراء 4
 

 نویسنده مسئول:نام 
 علی عبدي جمایران

 سازمان یادگيرنده و نهادینه کردن یادگيري سازمانی
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 مقدمه
سازمان های بزرگ با ساختارهای سنتی توان و انعطاف لازم جهت همسویی با تغییرات محیط پیرامونی بویژه با توجه به مسایل جهانی 

هز کنند تا توان مقابله با تغییرات جهانی را به دست شدن را ندارند و برای بقای خود ناچارند یا تغییر ساختار دهند یا خود را به ابزارهایی مج

 یکی از مهمترین این ابزارها، ایجاد سازمان یادگیرنده و نهادینه کردن یادگیری سازمانی است.  (.Skerlevaj et al,2007آورند)

ان و مدیران و بررسی ابعاد نظریه سازمان، نتیجه یک فرایند تکاملی است که با گذشت چند دقیقه تحقیق و پژوهش توسط دانشگاهی

های مختلف سازمان و تجزیه و تحلیل آن ابعاد به وضعیت کنونی دست یا فته ایم. یکی از این نظریه ها، نظریه یادگیری  گوناگون و دیدگاه

پدیدار شدن چنین میلادی مطرح شد. علت  90سازمانی و سازمان یادگیرنده است. سازمان های یادگیرنده، پدیده ای است که با شروع دهه 

 سازمان هایی، شرایط، نظریه ها و تغییر  و تحول در محیط های سازمانی قبل از دهه مذکور بوده است؛ به گونه ای که تمام سازمان ها تلاش

از قالبهای  گسترده ای را برای بقای خود آغاز کرده بودند و برای آنکه بتوانند خود را در محیط پر تلاطم اطراف خود حفظ کنند می بایست

 & Atakغیر پویا، خارج و به سمت سازمان یادگیرنده متحول شوند، یعنی در ساختار و اساس خود تغییرات عمیقی ایجاد کنند)

Erturgut,2010.) 

اخیرا برخی از نویسندگان بر این تصورند که سازمان یادگیرنده به عنوان یک تفکر مدیریتی جایگزین برخی از تفکرات مدیریت شده 

است، تفکراتی همچون مدیریت بر مبنای هدف، برنامه ریزی استراتژیک یا اقدامات متنوع ژاپنی مانند چرخه های کیفیت جامع و مدیریت 

 (. Yeung et al,1999:22 به طور وسیع تدریس می شد) 80کیفیت جامع که در دهه

را آغاز کرده اند و مفاهیم جدیدی، مانند: کار دانشی، و شرکت های مختلف، پیوستن به روند دانش  سازمان هاهای اخیر،  در سال

از دانشکار)دانشگر(، مدیریت دانش، سازمان های دانشی، خبر از شدت یافتن این روند می دهند. پیتر دراکر، با به کارگیری این واژگان، خبر 

میت دارد. براساس این نظریه، در آینده جوامعی می ایجاد نوع جدیدی از سازمان ها می دهد که در آنجا به جای قدرت بازو، قدرت ذهن حاک

د به توانند انتظار توسعه و پیشرفت را داشته باشند که از دانش بیشتری برخوردار باشند. به این ترتیب برخورداری از منابع طبیعی نمی توانن

نیروی اندک، قدرتی عظیم بسازد)ابطحی و  اندازه دانش، مهم باشد. سازمان دانشی به توانمندی هایی دست می یابد که قادر است از

(. این گونه سازمان ها با چالش های نوینی رو به رو هستند. امروزه شرایط و فضای رقابتی بیش از پیش پیچیده و متغیر شده 1385:3صلواتی،

بیش از سرعت پاسخگویی و توان است. این فضا به سرعت در حال تغییر است به گونه ای که برای بیشتر سازمان ها، این سرعت به مراتب 

به وجود آورده است. جریان بی پایان دانش،  سازمان هاست. تغییرهای مستمر دانش نیز وضعیت عدم تعادل جدیدی را برای آن هاتطبیق 

 سازمان های(. 1382:39بازارها را در حال تغییر مداوم قرار داده که این امر سازمان ها را ملزم به تغییرهای مستمر کی کند)مشبکی و زارعی،

ها  خلق دانش و آگاهی های جدید، ابداع آن های که در سازمان هایدانش آفرین بنامیم،  سازمان هاییادگیرنده را به تعبیری دیگر می توانیم 

و ابتکارها یک کار تخصصی و اختصاصی نیست، بلکه نوعی رفتار همگانی است؛ روشی که همه اعضای سازمان بدان عمل می کنند. به عبارت 

ان تفکر، بحث های جمعی و کشف دیگر، سازمان دانش آفرین، سازمانی است که هر فرد در آن انسانی خلاق و دانش آفرین است. در این سازم

 (.1386، مترجم هدایت و روشن،1990نظرها و افکار نو تشویق می شوند و نوآوران پرورش می یاند)سنگه،

 

 ادبيات نظري

 یادگيري
نیز  یادگیری منشا اصلی مزیت رقابتی است. یادگیری برای تغییر است، به عبارتی یادگیری در هر سازمان باید به تحول و تحول مثبت

به عادت تبدیل شود، در این راستا سازمان های موفق برای نیل به اهداف خود، نکات و راهکارهای ویژه ای را سرلوحه فعالیت های اقتصادی 

 ، پایبندی به تفکر خدمت به مشتری یا مشتری مداری و دارا بودن فرهنگ سازمانی برخوردار از بصیرت راد قرار داده اند، که از این میانخو

 می توان نام برد. امروزه مدیریت صحیح منابع انسانی آنچنان پراهمیت شده است که سایر مقولات مدیریتی در مراحل بعدی قرار گرفته اند و

(. به همین دلیل Mirshahi,2009برای پرورش نیروی انسانی ایجاد شرایطی که سازمان یادگیرنده را رشد دهد یک ضرورت اساسی است)

ازمان هایی موفق هستند که همه مدیران آن برای بالا بردن توانایی سرمایه های انسانی خود بکوشند. یادگیری سازمانی یک در عصر حاضر س

ل فرایند و مجموعه اقداماتی است که به یادگیری کارکنان می انجامد و در برگیرنده رفتار سازمانی مشخص است که در سازمان یادگیرنده اعما

ازمان هایی همه شرایط یادگیری برای اعضا فراهم می شود و افراد پیوسته برای کاربرد آنچه یاد گرفته اند، همت می می گردد. در چنین س

 (.Khalili,2004گمارند)
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 فرهنگ و فضاي حامی یادگيري
یادگیرنده موفق نخواهد اگر تمامی عوامل ایجاد سازمان یادگیرنده فراهم باشد اما فرهنگ لازم وجود نداشته باشد ایجاد سازمان 

 (. بعضی از شاخصه های فرهنگی عبارتند از:Argyris & Schon,1974بود)

  ارزش ها و باورها: در برگیرنده ارزشهای حامی یادگیری است که در ارتباطات سازمانی به طور مرتب از آن یاد می شود، یادگیری

یادگیری خود را به عهده می گیرند و آزادند تا مفروضات را زیر سوال وارد مکالمات و زندگی کاری افراد می شود، افراد مسئولیت 

 و بدون ترس از اتهام اشتباه کنند؛ببرند 

 گیری، سرپرست به مربی و نظایر آن؛زبان: تغییر لغات و زبان در جهت حمایت از یادگیری برای مثال تغییر واژه های آموزش به یاد 

 ها، توقعات و رفتار مدیران ارشد بیان کننده آن چیزی است که برای سازمان حیاتی است. افراد  گفتار و رفتار افراد سطح بالا: پیام

ارشد بر یادگیری از این گفتارها و پیامها آن چیزی را که لازم است جهت رفتار خود دریافت می کنند، لذا توجه و تمرکز مدیران 

 بسیار ضروری است؛

 ان و پول یک نکته مهم در فرهنگ سازی است. پاسخ به این پرسش که آیا منابع صرف اختصاص زمان و پول: تعهد به اختصاص زم

ادگیری باید جزو شده برای یادگیری هزینه تلقی می شوند یا سرمایه گذاری، بسیار حیاتی است. سرمایه گذاری های مربوط به ی

 اولویت ها باشند؛

 اختصاص به شخص یا واحد خاص ندارد؛و  قدرت مالکیت: یادگیری چیزی است که همگان مالک آن هستند 

  غرور و پیش داوری: بزرگترین موانع یادگیری سازمانی، سیاست بازی، غرور، ایجاد امپراتوری و استفاده از اطلاعات به عنوان قدرت

 & Argyrisاست. سازمان های یادگیرنده با به اشتراک گذاری اطلاعات و تجربه، فضای سازمانی متفاوتی به وجود می آورند)

Schon,1974.) 

 نقل می شود: Buckman Laboratoriesبرای مثال از فرهنگ و فضای حامی یادگیری، فرازهایی از فرهنگ سازمانی شرکت 

 به هر کسی امکان دسترسی به پایگاه دانش شرکت داده شده است؛ 

 به هر کس اجازه داده می شود تا دانش و تجربه کسب شده خود را وارد سیستم کند؛ 

 فرصت های نامحدود برای توسعه افراد وجود دارد؛ 

 (هر کس می تواند در به اشتراک گذاری اطلاعات و بحث درباره بهترین روشهاbest aproaches.مشارکت کند ) 

 ابعاد سه گانه یادگیری

 ( یادگیری را از سه بعد مورد توجه قرار می دهد:1995آرگریس)

  های یادگیری که در سه ضلع یک مثلت واقع شده اند.سطوح یادگیری؛ انواع یادگیری؛ مهارت 

 

 سطوح یادگيري:

 (.Argyris,1995یادگیری در سه سطح یادگیری فردی، یادگیری تیمی و یادگیری سازمانی مطرح می شود)

 

 یادگيري در سطح فرد:
 ( تاکید می کند:1990هستند، پیتر سنگه) سازمان هاافراد، واحد تشکیل دهنده تیم ها و 

سازمان ها از طریق افراد یاد می گیرند البته یادگیری افراد یادگیری سازمانی را تضمین نمی کند اما بدون آن یادگیری سازمانی حاصل 

 نمی شود.

آن « یادگیری فردی ضروری است اما برای یادگیری سازمانی کافی نیست.» ( به این نکته اشاره کرده اند که 1974آرجریس و اسچون)

امه بیان می کنند که یادگیری فردی برای تحول مستمر سازمان، گسترش و توسعه قابلیت های محوری و آماده سازی همگان بر روی در اد ها

 آینده نا مشخص ضروری می باشد و نهایتا اینکه: تعهد هر فرد به یادگیری و همچنین توانایی یادگیری او برای سازمان حیاتی است. 

 عبارتند از: آن هانظر  یادگیری فردی از روش های

 ها و سایر مستندات؛ مربیگری دیگران؛ دوره ها، کلاس ها و سمینارها؛ تفسیر تجربه یادگیری از آن؛ خود یادگیری؛ مدیریت  کتاب

 (.Anona & Foley,2003سطحی؛ یادگیری از همکاران؛ یادگیری از راه رایانه)
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بسیار مهم یادگیری فردی است که نه تنها منافع سازمان  روش های( یکی از Self Development Planبرنامه توسعه شخصی)

(. طبق Argyris,1995بلکه آینده کاری فردی را نیز تضمین کی کند. نقش مدیریت منابع انسانی در این زمینه حائز اهمیت فراوان است)

 تحقیقات بعمل آمده بعضی از استراتژی های مهم یادگیری فردی به شرح زیر می باشند:

 (؛ مدیر بعنوان معلم؛ گردش شغلی، مرشدگری؛ مربیگری؛ وظایف ویژه)خود توسعه یافتگی)توسعه شخصیArgyris & 

Schon,1974.) 

 
 (Argyris & Schon,1974شکل    : چرخه یادگيري فردي و تيمی)

 

 در سطح تيم: یادگيري

پیچیده امروز تیم ها اهمیت بیشتری می یابند. یادگیری تیمی به این معنا است که تیم ها قادر باشند به عنوان یک  سازمان هایدر 

به اهمیت یادگیری تیمی خصوصا به عنوان « پاولوسگی» و « سنگه»هویت واحد فکر کرده، خلق کنند و بیاموزند، متفکرین زیادی از جمله 

 (.Prousak & Wiig,2009اشاره کرده اند) پلی برای حصول یادگیری سازمانی

پاولوسکی یادگیری تیمی را مدخل یادگیری سازمانی دانشته تاکید می کند که یادگیری تیمی پلی است برای تبدیل یادگیری به دانش 

داند که طی آن ظرفیت  سازمانی به نحوی که برای همه به اشتراک گذاشته شود)همان منبع(. پیتر سنگه نیز یادگیری جمعی را فرایندی می

 اعضاء توسعه یافته و به گونه ای همسو می شود که نتایج حاصله آن چیزی خواهد بود که همگان واقعا طالب آن بوده اند)همان منبع(.

این نوع یادگیری به یک قاعده و اصل اساسی استوار است و آن چشم انداز مشترک است اما در عین حال قابلیت های شخصی، رکنی 

 (.Prousak & Wiig,2009اسی است، زیرا تیم های توانا از افراد توانا تشکیل شده اند)اس

 

 یادگيري در سطح سازمان:
چگونه می توان مطمئن شد که یادگیری انفرادی و تیمی برای تامین منافع همگان و کل سازمان انجام شده است؟ ممکن است علی 

 یادگیری فردی و تیمی، سازمان به عنوان یک کل یاد نگرفته باشد.رغم تمامی توانمند سازها و فرهنگ حامی و 

یادگیری سازمانی از طریق به اشتراک گذاشتن بصیرتها، دانش، تجربه و مدل های ذهنی اعضاء سازمان حاصل می شود. این نوع 

هایی مانند سیاست ها، استراتژی ها و مدل یادگیری بر پایه دانش و تجربه ای که در حافظه سازمان وجود دارد بنا می شود و به مکانیسم 

 (. Argyris & Schon,1974هایی بر روی ذخیره دانش متکی است)

( یادگیری سازمانی را در گرو به 1999یادگیری سازمانی محقق می شود. آرگریس) آن هاافراد و گروه ها عواملی هستند که از طریق 

 افراد تیم ها می داند. اشتراک گذاشتن دانش، باورها و مفروضات در میان

 ( یادگیری سازمانی را چنین تعریف می کنند:1997پروبست و بوچل)
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و همچنین تغییر دانش و ارزش های سازمان به طوری که  آن هاتوانایی یک سازمان به عنوان یک کل در کشف خطاها و اصلاح » 

 «.مهارتهای جدید حل مسئله و ظرفیت جدید برای کار ایجاد شود

 ین تعریف، ویژگی های فرایند یادگیری سازمانی عبارتد از:بنابرا

 تغییر در دانش سازمانی؛ افزایش محدوده های ممکن؛ تغییر در ذهنیت افراد. 

 
 

 
 (Buchel & Probst,1997شکل: چرخه یادگيري انطباقی)

 

 یادگيري سازمانی:

در رفتار به صورت نسبتا دائمی، که در نتیجه تجربه رخ می براساس تعریف رابینز از یادگیری، یادگیری عبارتست از هر نوع تغییر 

(. با این تعریف بدیهی است که یادگیری قابل رویت نیست، بلکه تغییرات هستند که قابل مشاهده اند. یادگیری معمولا در 1385دهد)رابینز،

می افتد که هر خطایی شناسایی شده و اصلاح گردد چهار سطح فردی، گروهی، بین گروهی و سازمانی در بر می گیرد. یادگیری زمانی اتفاق 

(. حداقل دو راه برای اصلاح خطا وجود دارد. Argyris,1995یا زمانی که برای اولین بار یک هماهنگی بین خواسته ها و نتایج ایجاد شود)

نوع یادگیری به یادگیری تک حلقه ای نیاز دارد. راه اول، ایجاد تغییر در رفتار است)مثل کاهش غیبت و بدگویی از دیگران در میان افراد(. این 

یی اما دومین راه برای اصلاح خطا، اصلاح برنامه هایی است که افراد را به سمت بدگویی از دیگران هدایت می کند، حتی زمانی که افراد بدگو

 (.Argyris & Schon,1974نمی کنند. این مورد یادگیری دو حلقه ای است)

واژه ای است که احتمالا سایرت و مارچ برای اولین بار آن را به کار برده اند. از نظر این دو محقق، سازمان ها « نییادگیری سازما» اما

از طریق یادگیری سازمانی به تولید، تکمیل و سازماندهی دانش پرداخته و فعالیت خویش را براساس آن عادی می سازند و وارد فرهنگ 

حقق یادگیری سازمانی عبارتست از تغییرپذیری در اهداف، در مسائل مورد توجه و فواعد جستجو، که در خویش می کنند. از نظر این دو م

 (.Cyert & March,1963فرایند تصمیم گیری سازمانی نقش ویژه ای دارد)

این فرایند شامل تولید  یادگیری سازمانی فرایندی پویا تلقی می شود که سازمان را قادر می سازد تا به سرعت با تغییر سازگاری یابد.

دانش جدید، مهارت ها و رفتارها می شود. یادگیری سازمانی راه اصلی ایجاد کار دانشی و بهبود کارایی سازمان است)همان منبع(. پس یک 

 سازمان موفق باید در یادگیری پویا باشد.

 

 سازمان یادگيرنده:
اوقات به اشتباه به جای یکدیگر به کار گرفته می شوند. وی یادگیری دو اصطلاح یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده بعضی از 

ن سازمانی را مفهومی می داند که برای توصیف انواع خاصی از فعالیت هایی که در سازمان جریان دارد به کار گرفته می شود، در حایکه سازما

ی که سازمان ها ایجاد، تکمیل و سازماندهی می کنند تا دانش و روش» یادگیرنده به نوع خاصی از سازمان اشاره می کند. یادگیری سازمانی

جریان های عادی کار در رابطه با فعالیت هایشان در داخل فرهنگ هایشان و همچنین کارایی سازمان را از طریق بهبود بکارگیری مهارت 

 (.Dadjson,1993«)های گسترده نیروی کارشان، انطباق دهند و توسعه بخشند
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 می پردازیم: آن هازیادی به تعریف یادگیری سازمانی پرداخته اند که به تعریف برخی از مهمترین  صاحب نظران

 ( یادگیری سازمانی را اینگونه تعریف می کند:1994سایمون)

 یادگیری سازمانی رشد بینش و تجدید ساخت دهی و بازنگری موفقیت آمیز مشکلات سازمانی است که توسط افراد منعکس می شود.

 ( یادگیری سازمانی را اینگونه تعریف می کنند:1996ایول ولایلز)ف

 یادگیری سازمانی فرایند بهبود اقدامات از طریق دانش بهتر و شناخت موثرتر است.

 ( یادگیری سازمانی را اینگونه تعریف می کند:1996باب گانز)

نگرش های ثمربخش در جهت نگه داری، رشد و توسعه سازمان یادگیری سازمانی اکتساب و کاربرد دانش، مهارت ها، ارزش ها، عقاید و 

 است.

یادگیری سازمانی ظرفیت یا فرایندهای درون سازمانی برای نگهداری یا بهبود عملکرد سازمان براساس تجارب است. به عبارتی، یادگیری 

یر ایجاد کرده و شرایط و متحول خواهد سازمانی فرآیند جمعی اکتساب و خلق شایستگی ها است که در روش مدیریت موقعیت ها تغی

(. می توان گفت که یادگیری سازمانی، یک وضعیت ثابت یا هدف محدود نیست، بلکه فرایند مستمر تطبیق با شرایط Akoff,2003کرد)

را توسعه دهند. محیطی و تکامل است که طی آن، گروه های درون سازمان تشویق می شوند مهارت ها دانش و اجماع درباره مقصد سازمان 

 (.Lusier,2002یادگیری سازمانی متشکل از مجموعه ای از تعاملات بین انطباق های فردی و گروهی و انطباق در سطح سازمانی است)

سازمان یادگیرنده سازمانی است که تمامی قدرت فکری، دانش و تجربه سازمان را برای ایجاد تغییرات و بهبود مستمر در جهت توسعه 

 (.Hoy,2008ار گرفته و بر آن مدیریت می کند)در اختی

 

 ویژگی هاي سازمان یادگيرنده:
 ( ویژگی های سازمان یادگیرنده را در سه مورد به قرار زیر بیان می کند:1991هوبر)

 ؛تشویق و ترغیب افراد در همه سطوح برای یادگیری منظم از کارشان 

  ؛برقراری یادگیری و انتشار آن در سازماندر اختیار داشتن سیستم ها و فرایندهایی برای 

 (ارزش قایل شدن برای یادگیریHuber,1991.) 

 

 عوامل موثر در سازمان یادگيرنده
سوال مهمی که در تمیمی سازمان ها مطرح است، چگونگی پیاده سازی یادگیری است. برای پاسخ دادن به این سوال لازم است عوامل 

 گیرنده و یادگیری سازمانی معرفی و بررسی شوند. این عوامل از دید دو تن از نویسندگان مطرح عبارتند از:موثر در ایجاد و رشد سازمان یاد

 .توانمندسازها: توانمندسازها عواملی هستند که سازمان را در تبدیل به یک سازمان یادگیرنده یاری می کنند 

 ها  ای رشد سازمان یادگیرنده وجود نداشته باشد، تمامی کوششمحیط: اگر تمامی عوامل توانمندساز مهیا باشد اما محیط لازم بر

 (.Argyris & Schon,1987بی ثمر و یا لااقل کم اثر خواهند بود)

 

 یادگيرنده هاي سازمان هاي ویژگی و رویکردها
 تحت دیدگاه چهار از که شد مشخص ادبیات مرور با. است لازم و ضروری آن ابعاد به توجه یادگیرنده، سازمان یک حفظ و ایجاد برای

 به آن ها توجه میزان برحسب و هستند یادگیرنده سازمان عاملان ادراک بر مبتنی دیدگاه ها این. شود می استفاده یادگیرنده سازمان عنوان

 :از عبارتند دیدگاه ها این. شود می استفاده آن ها از ابعاد، این از یک هر

 ذخیره و یادگیری از مختلفی سطوح به نیاز از آگاهی: دارد اشاره چیز دو به سازمانی یادگیری: دانش سازی ذخیره دید از یادگیری. 1

 اغلب سازمانی یادگیری. شود گرفته کار به عملا سازمان، در شده ذخیره دانش که است این دیگر مهم عنصر البته. سازمان ها در دانش سازی

 حلقه سه یادگیری و ای حلقه دو یادگیری ای، حلقه تک یادگیری اصطلاحات از شون و آرجریس مثال، برای. شود می تقسیم سطح سه به

 انجام کنونی راه های مداوم طور به یعنی باشند، یادگیری به قادر سطح سه هر در باید سازمان ها که گویند می آن ها. کنند می استفاده ای

 یادگیری نحوه از و( ای حلقه دو یادگیری) باشند داشته را عملی های دوره به پاسخگویی توانایی ،(ای حلقه تک یادگیری)بخشند بهبود را امور

 اند کرده بیان مختلفی های گونه یادگیری، برای دانشمندان برخی همچنین،(. ای حلقه سه یادگیری) باشند آگاه ای حلقه دو و ای حلقه تک

 .نیست متن این حوصله در ها پارادایم این توضیح البته که الگوبرداری و مستمر بهبود شایستگی، کسب تجربه، و آزمایش از عبارتند که

 بعد این افراد برخی. بینند می آموزش کار انجام حین در کارکنان رسمی، های دوره در یادگیری عوض در: کار محیط در یادگیری. 2

 می آن در که کند می تلقی وابسته بافت عنوان به را یادگیری و آموزش یادگیرنده، سازمان از بعد این. نامند می خدمت ضمن آموزش را،
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 سخت ها، برنامه و رسمی های دوره از حاصل یادگیری از استفاده که چرا کنند، ایفا یادگیری در را محدودی نقش رسمی، های دوره بایست

 شده آموخته موارد فرد تا آورد می فراهم را امکان این نیاز، مورد کاری مفاهیم با فرد آشناسازی ضمن خدمت حین یادگیری. است دشوار و

 .سازد ملکه خود ذهن در و کاربرد به عملا را

 که است مثبتی فضای بعد، این. سازد می تسهیل را افراد یادگیری که است محیطی یادگیرنده، سازمان سوم بعد: یادگیری محیط. 3

 بعد این در توان می را ساختاری هناصر باشد، مدنظر سازمان تسهیلاتی های ویژگی به توجه اگر. سازد می میسر را طبیعی و آسان یادگیری

 زمینه محیط اگر بنابراین. شده کنترل نه است ساز آسان که سازد می مهیا یادگیری برای را محیطی سازمان دیگر، عبارت به. کرد مشاهده

 .رود می بالا یادگیری بازده نتیجه در و یابد می افزایش یادگیری برای افراد رغبت و میل باشد، یادگیری و آموزش ساز

 مثابه به را یادگیری دارد، ارجحیت بوروکراتیک ساختار بر و است ارگانیک و پذیر انعطاف ساختار یک که بعد این: یادگیری ساختار.4

 آموزد می مشتریان خصوص به بیرونی، محیط از افراد بعد، این در کند، می تسهیل را یادگیری فقط محیط یادگیری، ساختار برای ضرورتی

 زیادی توانایی و اختیار که شوند می سازماندهی هایی تیم درون در عموما ها فعالیت. سازند برآورده را مشتریان های خواسته و نیازها بتوانند تا

 می موجب امر این. دهد انجام را تیم دیگر اعضای شغلی وظایف چگنه که است گرفته یاد است، متخصص که این عین در تیم عضو هر. دارند

 یک چه اگر. است مسطح و تخت کاملا یادگیرنده، سازمان دیگر، طرف از. کرد یکدیگر جیگزین را سازمان های تیم اعضای بتوان تا شود

 مسئولیت و اختیار تفویض. کرد اداره متمرکز و مراتبی سلسله صورت به را آن توان می اما باشد، متمرکز غیر و تخت نباید ارگانیک سازمان

 (.Teare & Dealtry,1998)افزاید می یادگیری برای کارکنان رغبت و انگیزش به ها، گیری تصمیم در آنان مشارکت و کارکنان پذیری

 

 تفاوت سازمان هاي یادگيرنده و سازمان هاي سنتی:
یادگیرنده به دنبال آموزش و آماده سازی کارکنان برای رویارویی با شرایط آتی سازمان هستند. بدون شک، اموزش و  سازمان های

یادگیری با حضور و مشارکت فعال فرد و نیز فراهم سازی زمینه های یادگیری نظیر تامین امکانات آموزشی، ساختار سازمانی مناسب، تعریف 

مشترک و کار تیمی صورت می پذیرد. همچنین به هنگام طراحی سازمان یادگیرنده، لازم است که کارکنان شفاف ارتباطات، ایجاد بصیرت 

سازمان در تصمیمات و طراحی مشارکت داشته باشند و مسئولیت ها و وظایف خود را در چارچوب این سازمان بدانند که این امر توسط یک 

 (.Ortenblad,2004سئولیت هدایت، کنترل و هماهنگی را به خوبی برعهده بگیرد)رهبر زبده و با مهارت میسر می شود. رهبری که م

 

 سازمان یادگيرنده به عنوان یک مزیت رقابتی پایدار:
محیط متلاطم و متغیر شرکت ها که مشخصه اصلی آن جهانی شدن بازارها، تغییر نیازهای مشتریان و افزایش رقابت در بازار محصولات 

است، شرکت ها را مجبور می سازد تا پیوسته به دنبال بهبود عملکرد خود باشند. در این عرصه رقابت، شرکت ها به دنبال کسب کزیت هایی 

توسط شرکت رقبا مشکل است. واژه مزیت  آن هاا برای شرکت ایجاد ارزش می کنند، بلکه امکان کپی برداری و تقلید از هستند که نه تنه

زمانی گفته می شود یک سازمان دارای مزیت رقابتی » ، بارنی بیان کرد:1991رقابتی پایدار اولین بار توسط میکل پورتر ارایه شد. در سال 

استراتژی ایجاد ارزش اجرا کند که به طور همزمان رقبای فعلی و بالقوه نتوانند آن را اجرا کنند و قادر به کپی پایدار است که سازمان یک 

 «برداری منافع این استراتژی نباشند.

کسب مزیت رقابتی، توجه به امر آموزش و یادگیری کارکنان است که این امر از طریق سازمان های یادگیرنده میسر  راه هاییکی از 

می شود. امروزه، آموزش و یادگیری شرط اصلی پیشرفت و موفقیت هر سازمانی است؛ چرا که آموزش از یک طرف، کارکنان را ورزیده می 

های کارکنان، سازمان در راستای  به وجود می آورد و از طرف دیگر با پیشرفت و افزایش مهارت آن هاهای بیشتری را در  سازد و توانایی

 (.Tajima,2001اف سازمانی با مشکلی مواجه نخواهد شد)کسب تعالی و اهد

بنابراین چنانچه افراد و کارکنان سازمان پیوسته آموزش ببینند و در انجام وظایف محوله خود مهارت کسب کنند، می توانند در جهت 

رفع و ارضای نیازهای مشتریان گام مثبتی را بردارند و بدین ترتیب سهم بیشتری از بازار محصولات و خدمات را به دست بیاورند. بدون شک 

و توانمندسازی کارکنان، گامی مهم در راستای پیشرفت کارکنان و سازمان است. برای یادگیری مستمر و پایدار کارکنان لازم امر یادگیری 

یادآور شد که یادگیری و آموزش،  آن هارا از وظایف و مسئولیتشان آگاه نمود و به  آن هااست که از طریق هدفگذاری و تعیین اهداف سازمانی، 

و در نتیجه پیشرفت سازمان است. این مشارکت در هدفگذاری، موجب انگیزش و یادگیری کارکنان جهت یادگیری می  آن ها تنها راه ارتقای

های رهبری مقتضی و مناسب، به هدایت و ارشاد کارکنان بپردازد.  شود. حال که فرد انگیخته شد، لازم است که رهبر هوشمندی با سبک

و همکاری میان کارکنان، لازم است که از سیستم های ارتباطی مطلوب و ساختار سازمانی مناسب  همچنین، برای افزایش روحیه تعاون

استفاده شود و میل و اشتیاق کارکنان برای یادگیری را از طریق نظام پاداش درست و مناسب و هادلانه و جبران خدمات بالا 

 (.Yeung,1999برد)
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رای رشد و بالندگی سازمان دریغ نخواهد کرد و در نتیجه این امر می تواند نوعی در این صورت است که کارکنان از هیچ کوششی ب

تا  مزیت رقابتی نسبت به رقبا، برای سازمان به شمار آید. از طرفی، با مرور و بازنگری مسیر حرکت سازمان می توان به کارکنان بازخورد داد

ودی خود به نحو احسن استفاده کنند. سازمان یادگیرنده رقابتی را می توان اینگونه هر چه سریعتر نقصان و کاستیها را جبران و از پتانسیل وج

سازمانی که به طور مستمر، یادگیری فردی، تیمی و سازمانی را ارتقا می بخشد که این امر از طریق ارضای نیازهای متغیر » توصیف نمود:

 (.Mirshahi,2009«)حاصل می شود مشتری، درک پویایی های نیروهای رقابتی و ترغیب تفکر سیستمی
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 نتيجه گيري
 تمامی اعضای سازمان باید آگاهانه و با اشتیاق مسئولیت یادگیری خود را بپذیرند، و از آن حمایت و آن را در میان اطرافیان و زیردستان

خود را تشویق کنند. هدف کارکنان فقط ارائه کار و انجام وظایف موجود به نحو احسن نیست، بلکه یادگیری مستمر و مداوم نیز جزء وظایف 

 سازمان هاهای اخیر،  در سال ت. افراد باید یاد بگیرند که چگونه به طور مستمر بیاموزند. این امر نیازمند تعهد به خود یادگیری است.سآن ها

 و شرکت های مختلف، پیوستن به روند دانش را آغاز کرده اند و مفاهیم جدیدی، مانند: کار دانشی، دانشکار)دانشگر(، مدیریت دانش، سازمان

انشی، خبر از شدت یافتن این روند می دهند. پیتر دراکر، با به کارگیری این واژگان، خبر از ایجاد نوع جدیدی از سازمان ها می دهد های د

 که در آنجا به جای قدرت بازو، قدرت ذهن حاکمیت دارد. براساس این نظریه، در آینده جوامعی می توانند انتظار توسعه و پیشرفت را داشته

سازمان های  از دانش بیشتری برخوردار باشند. به این ترتیب برخورداری از منابع طبیعی نمی توانند به اندازه دانش، مهم باشد. باشند که

ها  خلق دانش و آگاهی های جدید، ابداع آن هایادگیرنده را به تعبیری دیگر می توانیم سازمان های دانش آفرین بنامیم، سازمان هایی که در 

یک کار تخصصی و اختصاصی نیست، بلکه نوعی رفتار همگانی است؛ روشی که همه اعضای سازمان بدان عمل می کنند. به عبارت  و ابتکارها

 دیگر، سازمان دانش آفرین، سازمانی است که هر فرد در آن انسانی خلاق و دانش آفرین است.
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