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 مقدمه

تبيين  فرضيه ها  در اين فصل ضمن توضيح مسئله  به بيان اهداف تحقيق  و ضرورت تحقيق و       
 اطلاعات پرداخته  وريآجمع   روش  بيان  سپس روش تحقيق معرفي شده و به. پرداخته مي شود 

ق  به اجمال سپس به  محدوديتهاي تحقي .در ادامه به معرفي قلمرو تحقيق پرداخته مي شود. مي شود
  .خته مي شود دااشاره مي شود  و در پايان فصل نيز به  تعريف مفهومي و عملياتي متغيرها پر

  
  بيان مسئله:  1-1

. سازماني در آغاز هزاره سوم از جمله مباحـث مهـم سـازمانها اسـت     بحث يادگيري در زمينه
قابليت كسب كنند تـا بتواننـد بـه طـور     بايد . همه سازمانها بايد ياد بگيرند تا بتوانند ادامه حيات دهند

سازمانها بايد ياد بگيرند كه بتوانند سريع به تقاضاي مشتريان و اقدامات رقبا پاسخ . مستمر تحول يابند
نياز به اين نوع يادگيري موضوعي است كه هم براي سازمانهاي بخش خصوصي و هـم دولتـي   . دهند

  . ائماً متغير محيط مواجه هستندضروري است، زيرا مديران امروزه با چالشهاي د
. سازمانها بايد ياد بگيرند كه چگونه ياد بگيرند. سازمان بايد بطور دائم در حال يادگيري باشد

 .دنياي كنوني به سمتي پيش ميرود كه سازمانهابه منظور استفاده ازمزيت رقابتي بايد يادگيرنـده باشـند  
  . يرنده از مهمترين وظايف مديران و مسولان استبنابراين ايجاد و به كارگيري سازمانهاي يادگ

از  سازمانها بايد بـراي كسـب وحفـظ مزيـت رقـابتي در ايـن شـرايط نـوين بهتـر وسـريعتر          
هاي خوديادبگيرند آنها به تغييـر مسـتمر خـود بـراي تبـديل شـدن بـه سـازمان          ها و شكست موفقيت

د به طور مستمر درگيـر فراينـد يـادگيري    يادگيرنده نياز خواهند داشت محيطي كه دران گروه ها وافرا
نهاشـرايط  آوردن سـازمانهايي اقـدام كنندكـه در   آمديران در دنياي كنوني بايستي به پديـد .نوين هستند

هايي كه دانـش مـديريت    سازمان. يادگيري وعملكرد بهتر براي كاركنان و خود سازمانها را فراهم كنند
  .و كارآمديشان در گرو يادگيري پايدار سازماني استنامد  امروزه آنها را سازمان يادگيرنده مي

هـاي جهـان امـروزي اسـت كـه       هاي اجتماعي وگسترش روز افزون آنها يكي ازويژگي ظهور سازمان
  باتوجه به عوامل گوناگون و ويژگي ها و نيازهاي خاص در هر جامعه روز به روز برتكامل و توسعه
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  .شود ها افزوده مي اين سازمان
مين اجتماعي يك سازمان بيمه گراجتماعي است كه ماموريت اصلي آن پوشش سازمان تا

جمعيت تحت پوشش آن .كارگران مزد بگير و حقوق بگيران و صاحبان حرف و مشاغل آزاد است
باشد كه بادرنظرگرفتن  مي ميليون نفرمستمري بگير1ميليون نفربيمه شده وحدود  7شامل حدود 

درصدجامعه به صورت مستقيم وغيرمستقيم ازخدمات اين سازمان 43حدود ،هاي اين افراد  خانواده
اين سازمان به عنوان بازويي حمايتي اولين و قويترين پشتيبان نيروي كار محسوب .بهره مندمي گردند

  1. شود مي
با اتكا بر ساختاري عمومي و غير دولتي ، هـويتي اجتمـاعي و اقتصـادي دارد و     اين سازمان   

ي به سازماني است دانش مدار ، كارآمد ، پايدار ،  كه از طريق ارتقاي كيفت زندگي و آرمان آن دستياب
مي  گام برايجاد عدالت اجتماعي بهبود سطح معيشت و سلامت بيمه شدگان و خانواده آنان در جهت 

وهمچنـين ضـروري    باتوجه به گستردگي وفراگيربودن دامنه خدمات سازمان تـامين اجتمـاعي   .دارد 
نيـز همگـام بـا     ضروري است كه اين سـازمان بديل شده به سازمان يادگيرنده در دنياي كنوني بودن ت

 .جهت استقرار ويژگيهاي سازمان يادگيرنده اقدام نمايد تغييرات و تحولات روز 

براي اين منظور لازم است هرچه سريعتر درجهت شناسايي زمينه ها وموانع تبـديل ايـن سـازمان بـه     
  .اقدام نمود  سازمان يادگيرنده

  
  اهداف تحقيق : 1-2

ميزان قابليت سازمان تامين اجتماعي بـراي تبـديل شـدن بـه      هدف اصلي اين تحقيق  تعيين 
  يافتن به اهداف فرعي ذيل تحقق مي باشد كه هدف اصلي فوق از طريق دستسازمان ياد گيرنده 

  .د مي ياب 
  
  
  
  

  

                                                            
www٢.SSO.ir/web/sso/organization_intro١  
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يل شدن به سازمان يادگيرنده در سازمان تعيين ميزان قابليت زيرسيستم يادگيري جهت تبد)1
 .تامين اجتماعي 

تعيين ميزان قابليت زيرسيستم سازمان  جهت تبديل شدن به سازمان يادگيرنده در سازمان ) 2
  .تامين اجتماعي 

تعيين ميزان قابليت زيرسيستم افراد  جهت تبديل شدن به سـازمان يادگيرنـده در سـازمان    )3
  .تامين اجتماعي 

ميزان قابليت زيرسيستم دانش  جهت تبديل شدن به سازمان يادگيرنـده در سـازمان    تعيين)4
  .تامين اجتماعي 

تعيين ميزان قابليت زيرسيستم فناوري  جهت تبديل شدن به سازمان يادگيرنده در سـازمان  )5
  .تامين اجتماعي 

  
  اهميت وضرورت تحقيق  : 1-3 

گيـري   طوح بالاي يادگيري سازماني بدون اندازهدستيابي به چشم انداز سازمان يادگيرنده و س
سـازمان   قابليت در اين تحقيق در نظراست ميزان . و ارزيابي يادگيرنده بودن سازمان امكان پذيرنيست

  .شود بررسيدرحال حاضر جهت تبديل شدن به سازمان يادگيرنده تامين اجتماعي 
دارنـد   تماعي را به مراجعين خودعرضه ميعملكردسازمانهايي كه مجموعه ياابعادي ازخدمات رفاه اج

  .داراي حساسيت بيشتري است آنهابه جهت ماهيت برنامه هاي 
سازمان تامين اجتماعي خدمات خود را به قشر وسيعي ازمردم ارائه مي كند و بـه لحـاظ دامنـه            

 تـامين .محوري تـرين بخـش نظـام تـامين اجتمـاعي محسـوب ميشـود        ،خدمات وسيع  كمي وكيفي
  .اجتماعي يكي از شاخصهاي عمده وتعيين كننده در ميزان رشد و توسعه يافتگي جوامع است

كند كه سازمانهابه يادگيري درمحيط كار با اثربخشـي وسـرعت بيشـتر و     شرايط دنياي امروز اقتضا مي
  محيطي اي كه قادرباشند از طريق نيروي كارمنعطف خود را باتغييرات به گونه.هزينه كمتراقدام نمايند
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 لذا تبديل شدن به سازمان يادگيرنـده يـك ضـرورت دنيـاي كنـوني ويـك الـزام بـراي        . انطباق دهند
باتوجه به نقش به سزاي سـازمان تـامين اجتمـاعي در برقـراري     . سازمانهاي كنوني محسوب مي شود

  .شود رفاه اجتماعي اين ضرورت در  مورد اين سازمان به صورت مضاعف حس مي
  

  ها  فرضيه : 1-4
  فرضيه اصلي  :1-4-1

  .سازمان تامين اجتماعی يک سازمان يادگيرنده است

  فرضيه هاي فرعي  : 1-4-1
زيرسيستم يادگيري در سازمان تامين اجتماعي داري قابليت مناسبي جهت تبديل شدن به سـازمان  ) 1

  .يادگيرنده مي باشد

مناسبي جهت تبديل شدن بـه سـازمان   زيرسيستم سازمان در سازمان تامين اجتماعي داري قابليت ) 2
  .يادگيرنده مي باشد

در سازمان تامين اجتماعي داري قابليت مناسبي جهـت تبـديل شـدن بـه سـازمان       زيرسيستم افراد) 3
 .يادگيرنده مي باشد 

در سازمان تامين اجتماعي داري قابليت مناسبي جهت تبـديل شـدن بـه سـازمان      زيرسيستم دانش) 4
  .ديادگيرنده مي باش

زيرسيستم فناوري در سازمان تامين اجتماعي داري قابليت مناسبي جهت تبديل شدن بـه سـازمان   ) 5
   .يادگيرنده مي باشد
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  روش تحقيق  :1-5
اين پژوهش ازلحاظ ماهيت تحقيق كاربردي وازلحاظ طرح تحقيق توصيفي ازنـوع پيمايشـي   

هـدف ايـن پـژوهش     .پـردازد  د بررسـي مـي  اين روش به توصيف شرايط يا پديده هاي مـور .باشد مي
  ن جهت رسيدن به وضعيت مطلوب است در اين آتوصيف وضعيت موجودوكاربرداطلاعات حاصل از

بـه وسـيله مطالعـه     جهـت تبـديل شـدن     سازمان تـامين اجتمـاعي  قابليت تحقيق سعي ميشود ميزان 
  .شود برسيزيرسيستمهاي آن 

  
  وري اطلاعات آروش جمع : 1-6

منظـور   بـه   اي هاي مورد نياز در اين پژوهش ابتدا مطـا لعـات كتابخانـه    وري دادهآ براي جمع
گيرد در مرحله ميداني به منظور اندازه گيري متغيرهـا از پرسشـنامه    دستيابي به پيشينه تحقيق انجام مي
باشـد كـه    سـوال مـي  50پرسشـنامه حـاوي   . اسـتفاده خواهـد شـد    2استاندارد مدل مايكل مـاركوارت 

  .به منظورارزيابي يك زيرسيستم مي باشد سوال10هر
  

  قلمرو تحقيق  : 7 -1

  . قرار خواهد گرفت برسيقلمرو تحقيق ازسه بعد موضوعي مكاني وزماني مورد 
  .سازمان يادگيرنده وعناصر اصلي آن : قلمرو موضوعي)1
  .سازمان تامين اجتماعي :قلمرومكاني )2
  .88قلمرو زماني بهار وتابستان )3
  
  
  
  
  

                                                            
2. Michael j.Marqaurdet  



٧     آليات تحقيق: فصل اول صفحه 

 

 

 

  جامعه ونمونه آماري : 1-8
جامعه آماري كليه كاركنان سازمان تامين اجتمـاعي درشـعب اسـتان تهـران اعـم از كاركنـان رسـمي        

  .نفر مي باشند 2950وپيماني حدود 
پيوست شـماره  (" 3كرجسي ومورگان "حجم نمونه  تعيين  براي بدست آوردن حجم نمونه از جدول

 2950 جامعه آمـاري بـا    نمونه مناسب براي حجم  داقلبراساس اين جدول ح. استفاده شده است )2
  .نفر است 341، برابر با  عضونفر
  
  محدوديتهاي تحقيق:  9 -1

  . گستردگي سازمان تامين اجتماعي -1
  .پراكندگي افراد پاسخ دهنده  -2
  . ها با پرسشگرل آنعدم همكاري كام-3
  . بروكراسي اداري  -4
  

 تعريف مفهومي متغيرها  :1-10

 "مـي گيـرد و دائمـا    سازماني است كه باقدرت و به صورت جمعـي يـاد  : زمان يادگيرندهسا

دهد كه بتواند بـا هـدف موفقيـت مجموعـه سـازماني بـه نحـوي بهتـر          خودش را به نحوي تغيير مي
  .آوري مديريت و استفاده كند اطلاعات راجمع

  .ودزيرسيستم زير تركيب مي ش 5دريك مفهوم كامل سازمان يادگيرنده از
يادگيري درسطوح فردي وگروهـي   .زيرسيستم اصلي سازمان يادگيرنده است: زيرسيستم يادگيري)1 

يـادگيري   ،شايسـتگي فـردي    ،مدلهاي ذهني مشـترك  ،دهد مهارتهاي تفكرسيستمي وسازماني رخ مي
  اين خرده . انداز مشترك  عناصر ضروري براي حداكثرسازي يادگيري سازماني هستند چشم  ،جمعي

  

                                                            
3-Krejcie and Morgan  
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يادگيري سازماني و مهارتهاي سازماني مربـوط هسـتند اشـاره    به سيستم به سطوح وانواع يادگيري كه 
  )35،ص 1385ماركوارت ،(.دارد

ن رخ مي دهـد ابعـاد   آيعني خود سازمان يعني فضا وچارچوبي كه يادگيري در: زيرسيستم سازمان)2

  ).38،ص 1385ماركوارت ، (استراتژي وساختار ،فرهنگ ،انداز واجزاي آن عبارتند از چشم
مشـتريان   ،رهبـران ،مـديران   ،زير سيستم افراددرسازمان يادگيرنده شامل كاركنـان : زيرسيستم افراد)3

هـا بـراي سـازمان يادگيرنـده      مشاركت كنندگان كسب و كار وخودجامعه است هريـك از ايـن گـروه   
  ).40،ص 1385ماركوارت ،( موردنياز هستند  ،قدرتمندي جهت يادگيريبراي توانمندي وارزشمند و 

اين زيرسيستم به مديريت كسب وايجاددانش درسـازمان اشـاره دارد كـه شـامل     : زيرسيستم دانش)4

مـاركوارت  .(انتقال وتوزيع وبه كارگيري دانـش مـي بـا شـد     ،تحليل وداده كاوي ،ذخيره ،خلق،كسب 
  ).41،ص 1385،
ان يادگيرنده تبادل اطلاعات و  يـادگيري  اين زيرسيستم درمدل سيستمي سازم: زير سيستم فناوري)5

همـاهنگي  ،اين زيرسيستم شامل فرايندهاي فني سيستم ها وساختار براي همكاري . را ميسر مي سازد
كنـد   مـي  بعدكليدي فناوري كه ازسـازمانهاي يادگيرنـده پشـتيباني    2وسايرمهارت هاي دانشي است 

مـاركوارت  (افزايش سرعت و كيفيت يـادگيري  عبارتنداز فناوري براي مديريت دانش و فناوري براي
  )43، ص1385،

  
  
  
  
  

  ) 1385، ماركوارت:منبع ( مدل سيستمي سازمان يادگيرنده:  ١- ١شكل 
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   تعريف عملياتي متغيرها :1-11
فردي ، گروهي (ازطريق مطالعه و برسي ميزان يادگيري در سطوح يادگيري، :متغير زيرسيستم يادگيري-1

تفكرسيسـتمي،  (، ومهارتهـاي يـادگيري    )انطبـاقي ، پـيش گيرانـه ،عملـي     (يادگيري انواع) ، سازماني 
گيـري مـي    توصـيف وانـدازه  ) مدلهاي ذهني، شايسـتگي شخصـي، يـادگيري خودهـدايتي وگفتمـان     

  ) 37-35ص 1385ماركوارت،.(شود
انـداز،  ميزان قابليت متغير سازمان از طريق برسي ميـزان آمـادگي چشـم     :متغير زيرسيستم سازمان-2

فرهنگ، استراتژي وساختار سازمان تامين اجتماعي براي تبديل شدن به سـازمان يادگيرنـده توصـيف    
  )39،ص 1385،ماركوارت.( شود واندازه گيري مي

ميزان قابليت اين متغير ازطريق برسي ميزان يادگيري سازماني كاركنان اين : افرادزيرسيستم  متغير -3

ن و رهبران وهمچنين ميزان يادگيري اين سـازمان از مشـتريان، شـركا و    سازمان، ميزان يادگيري مديرا
 )40،ص 1385ماركوارت ،. (شود گيري مي پيمانان، عرضه كنندگان و فروشندگان اندازه هم

از طريق برسي ميـزان ايجـاد، ذخيـره، و داده كـاوي انتقـال وتوزيـع، بـه        : متغير زير سيستم دانش-4

  )42،ص 1385ماركوارت ،.( شود ري ميگي كارگيري وكسب دانش اندازه
ازطريـق برسـي ميـزان اسـتفاده از فنـاوري درتوسـعه يـادگيري         :زير سيستم متغير فنـاوري متغيـر -5

  )43، ص 1385ماركوارت ،. ( شود گيري مي ومديريت دانش اندازه
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  مقدمه

ازماني و ارتبـاط  مفهوم يادگيري سا به  در بخش اول ابتد.فصل حاضر شامل سه  بخش مي باشد      
در بخش دوم نيز . ن پرداخته مي شود آبا سازمان يادگيرنده وتعاريفي از سازمان يادگيرنده وانواع  آن 

 به آشنايي با مورد مطالعه قرار گرفته و بخش سوم  و پيشينه تحقيق  مدلهاي مختلف سازمان يادگيرنده
   .تصاص مي يابداخمورد مطالعه يعني سازمان تامين اجتماعي  آماري جامعه

 

  ادبيات تحقيق :بخش اول 
  يادگيري سازماني  :1ـ 2

سازمانها به عنوان مجموعه اي ازافراد و گروههـاي انسـاني در معـرض تحـولات وسـيع و پرشـتاب       
. موخته هايي را كسب مي كنندآمحيطي قرار دارند و به مرور زمان در زمينه اقدامات وفعاليتهاي خود 

ازاينرو موضوع يادگيري سازماني  .نها نيز مانند افراد داراي توان يادگيري هستندبه عبارت ديگر سازما
توان نتيجه گرفـت يكـي ازچالشـهاي     مي.در كانون توجه تئوريهاي جديد سازمان ومديريت قراردارد

يـادگيري سـازماني عبـارت از    .مهم در سطوح مختلف مديريتي افزايش توان يادگيري سازماني است 
 ) 1379ارباب شيراني، (سازمان براي انجام كارهاي موثر وكارا است  افزايش توان

كار جدي محققين پيرامون . اين مفهوم به لحاظ زماني قبل از سازمان يادگيرنده توسعه داده شده است
يادگيري سازماني به طور . گيري نظريه سازمان يادگيرنده بوده است ساز شكل  يادگيري سازماني زمينه

  . قرن بيستم، رواج يافت 90و 80در ميان سازمانهاي دهه  اي فزاينده
ها در رويارويي با تحولات شديد محيطي به اين نتيجه رسيدند كه بايـد بـراي مقابلـه بـا ايـن       سازمان

تـر از   ناملايمات به يادگيري روي آورند اما با اين تفاوت كه سرعت يـادگيري سـازماني بايـد سـريع    
  ).57، ص1385نژاد،  سبحاني(سرعت تغييرات محيطي باشد 
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در هـزاره جديـد   . بنابراين، مفهوم يادگيري سازماني مطرح و به سرعت مورد اسـتقبال قـرار گرفـت    
كسـب  . هاي جهاني اعتقـاد دارنـد كـه بايـد بـه سـازمان يـاد دهنـده مبـدل شـوند           بسياري از سازمان

در واكنش سـريع و مناسـب در مقابـل    هاي آنها  هاي اروپايي هميشه به توانايي وكاربسياري از سازمان
در نتيجه روند رو به رشد و فزاينده تغييرات تكنولوژي، جهـاني  . تغييرات محيطي بستگي داشته است

هاي سازماني براي يادگيري بـه عنـوان قابليـت     و بعد از آن توانايي 1990نفجار دانش در دهه واشدن 
 ).1385لي،  قليچ(كليدي سازمان، محسوب شد 

يادگيري فـردي يـا سـازماني ماننـد پلـي       .شود ي سازماني از يادگيري اعضاي سازمان ناشي مييادگير
يادگيري سازماني بر پايه يـادگيري فـردي اسـتوار    . كند گذشته را به حال و حال را به آينده متصل مي
ني هنجارهاي فرهنگي و قواعـد سـازما   ،هاي سازماني است كه با انتقال به اعضاي سازمان در سياست

  )1381زاده و طبري،  حسن.. (يابد تجسم مي
امروزه ديگر بركسي پوشيده نيست كه راز و رمز بقاي سازمان ها و گروه ها ،توانـايي آنهـا در كسـب    
دانش و اطلاعات مي باشد و به وفور سازمانهايي پيدا مي شوند كه عليرغم اينكه از تواناييها ي بـالقوه  

شـفتگي مـي شـوند و نظـم     آدر رويارويي با تغييرات محيطي دچـار  ارزشمند برخوردار مي باشند اما 
مدي خود را ازدست مي دهد زيـرا در  آموجود بين عوامل مختلف آنها به هم مي خورد و سيستم  كار

سـازو كـار لازم جهـت    كسب دانش و آگاهي لازم براي مواجهه با اين شرايط، شكست خورده اند و 
  )1385م زاده بهرا.(دريافت دانش را نداشته اند 

و نـوآوري   افـزايش مزيـت رقـابتي    جهت حصول اطمينان از دستيابي به يادگيري در سطح سـازمان،  
بنابراين يادگيري سازماني نبايد محدود بـه يـادگيري اعضـاء    . يادگيري كاركنان به تنهايي كافي نيست

و توانمندسازي ) بالا پايين به(آنچه در اين خصوص حائز اهميت است، ارتباطات كامل . سازمان باشد
شـود كـه تجـارب يـادگيري      ارتباطات كامل باعث مـي . باشد هاي اصلي عملياتي مي كاركنان در حوزه

  شود كه سازمان  كاركنان سطوح مختلف سازماني به همديگر انتقال يابد و توانمندسازي نيز باعث مي
  دگيري خود را در جهت بهبود محيطبراي كاركنان خود شرايطي را مهيا كند كه آنان بتوانند تجارب يا
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  .خويش به كارگيرند  كاري
  

 يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده :  2ـ 2

گويد كه دواصطلاح يادگيري سازماني وسازمان يادگيرنده بعضـي وقتهـا بـه     مي) 1997( 4تسانگ      
كه براي توصيف انواع  وي يادگيري سازماني را مفهومي مي داند. جاي يكديگربه كار گرفته مي شوند

درحالي كه سازمان يادگيرنده به .خاصي ازفعاليتهايي كه در سازمان جريان دارد به كار گرفته مي شود 
نوع خاصي ازسازمان اشاره مي كند به عبارت ديگر بايد گفـت سـازمان يادگيرنـده حاصـل يـادگيري      

  .سازماني است
يادگيرنده تمركز مابرچيستي است و  ماركوارت اظهار مي دارد كه در بحث از سازمانهاي

به عنوان يك هويت جمعي ياد مي گيرند واقدام به كه اصول وويژگيهاي سازمانهايي را  ،سيستمها
توليد مي كنند مورد برسي قرار مي دهيم واز طرف ديگر يادگيري سازماني به شيوه يادگيري مهارتها 

در اين معني يادگيري سازماني تنها يك بعد از .  گيري از دانش اشاره دارد و فرايندهاي ساخت و بهره
  . سازمان يادگيرنده است

به طور خلاصه فرق يادگيري سازماني وسازمان يادگيرنده را مي توان فرق فر ايند و ساختار 
ورزند ولي سازمان  گرچه سازمانها براي رسيدن به اهداف خودبه يادگيري سازماني اهتمام مي. دانست

  ).1379شفاعي، (اني است كه اساس و مبناي آن بر يادگيري بنا شده است يادگيرنده سازم
  

  تعاريف يادگيري سازماني : 3ـ2
. مورد بحث و تجزيه تحليل صاحبنظران مديريت بوده است  1963يادگيري سازماني از سال 

  :برخي از مهمترين تعاريف ارائه شده براي يادگيري سازماني به شرح زير است

  

  

  

  

  

                                                            
4 . Tsung 
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يادگيري سازماني، متشكل از مجموعه اي از تعاملات بين انطباقهاي ):1965( 5لوسي و ديلكانج - 1
  )1385سبحاني نژاد،(.فردي و گروهي و انطباق در سطح سازماني است 

يادگيري سازماني، عبارت از فرايندي است كه طي آن، اعضاي سازمان  ): Ĥ6 )1978رجريس و شونـ2
  ا اقدام مي كنند خطاها را كشف و براي اصلاح آنه

يادگيري سازماني، عبارت از فرايند بهسازي عملكردها از طريق دانش و ):1985(7فايول و لايلز - 3
  .درك بيشتر است

هوش «يادگيري سازماني از تعاملات آگاهانه افراد كه در نتيجه آن ):1993( 8ويك و رابرتس -4 
   . سازمان به وجود مي آيد، تشكيل شده است» جمعي

يادگيري سازماني، روشي است كه سازمانها ايجاد، تكميل و سازماندهي مي ): 1993( اجسوند - 5
كنند تا دانش و جريانهاي عادي كار در رابطه با فعاليتهايشان در داخل فرهنگ هايشان و همچنين 
ه كارايي سازمان را از طريق بهبود بكارگيري مهارتهاي گسترده نيروي كارشان، انطباق داده و توسع

  بخشند 
يادگيري سازماني به مفهوم يادگيري افراد و گروههاي درون سازمان مي ): 1994(  9جونز و هنري -6

  )1385سبحاني نژاد،(. باشد
يادگيري سازماني مفهومي است براي توصيف انواع خاصي از فعاليتهايي كه در ): 1997( سانگ - 7

  . سازمان جريان دارد
گيرد كه از طريق پردازش اطلاعات خود بتواند رفتارهاي  ي ياد ميسازمان هنگام): 1991(10هوبر - 8

  )1379ايوبي اردكاني ،.(بالقوه خود راتغيير دهد
  
  

                                                            
5 . Cange losi & Dill 

6 . Argyris & schon 

7 . Fiol & lylos 

8 . Weick & Robrts 

9 . Dodjson 

10 . Jones & Henry 
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دانش و الگوي ذهني  ،يادگيري سازماني از طريق ايجاد چشم انداز مشترك): 1978(11ارجريس - 9
  يابد و به دنبال دانش و تجربه گذشته شكل مي گيرد تحقق مي

  اع يادگيري سازمانيانو:  4ـ2
تواند بر  فرآيند تغيير مي. يادگيري در مفهوم كلي، عبارت است از تغيير در دانش سازماني

. چندين نوع دانش به طور همزمان تأثير گذارد، و ممكن است عمق و محتواي تغيير، متفاوت باشد
توان  به طور كلي مي. ردبندي ك هاي مختلف، طبقه توان فرآيندهاي يادگيري را در دسته بنابراين مي

 :چهار نوع مختلف يادگيري را از يكديگر، متمايز نمود

  )تطبيقي(يادگيري انطباق پذير  
  يادگيري بازسازنده 
  يادگيري فرآيندي  
  يادگيري عملي  

اند، ماركوات نيز در كتاب  پيشنهاد نموده) 1997( 12سه نوع يادگيري اول را پروبست و بتينا
پيشنهاد » عملي«، و »پيش گيرانه «، »انطباقي «يادگيرنده، سه نوع يادگيري كه عبارتند از ايجاد سازمان 
شود كه يادگيري  استنباط مي. خواني دارد هم» فرايندي«او با يادگيري » انطباق«يادگيري . نموده است

شده  الذكر حاصل ماركوات شيوه جديدي است كه با اين برداشت، چهار نوع يادگيري فوق» عملي«
  است

 يادگيري تطبيقي :1ـ4ـ2

در همان حالي كه (كنند،  هاي داخلي و خارجي، تعامل مي هنگامي كه اعضاي سازمان، با محيط
  در .كند ، درك آنها نيز از واقعيت، دائماً تغيير مي)شود اطلاعات جديد، كسب و اطلاعات قبلي فراموش مي

                                                                                                                     
  

                                                            
11 . Huber 

12 . Probst & Bettina 
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  ).1981، 13هدبرگ(هاي محرك ـ پاسخ، قطع و ممكن است دوباره تشكيل شود   طول اين فرايند، زنجيره
ممكن است ميزان اطلاعات جديد، نسبتاً كم باشد، بنابراين تغيير ناچيزي صورت گيرد همچنين امكان 

آرجريس و شون، (اين طور تلقي شود كه نياز به تغيير ناشي از اشتباهاتي در نظريات، رايج باشد دارد 
سازمان آموخته است كه در چنين شرايطي، با تغيير . احتمال دارد اين اشتباهات، تصحيح شود). 1978

قوانين، و تغيير اين فرايند را از لحاظ انطباق با ) 1963( 14سيرت و مارچ. رفتارش، خود را تطبيق دهد
جاويد يار به نقل (كند  اين يادگيري بر ويژگي رفتاري و ابزاري تغيير، تأكيد مي. دهند ها، شرح مي شاخص

 ).32، ص 1997پروبست و بتينا، از 

اند،  براي اولين نوع يادگيري، از واژه يادگيري تطبيقي استفاده كرده) 1997(پروبست و بتينا 
اعضاي سازمان قادرند مشكلات محيطشان را شناسايي . يابد انطباق ميچرا كه سازمان با محيطش 

. هايي را گسترش دهند، و آن استراتژيها را به اجرا درآورند كنند، براي رفع اين مشكلات استراتژي
بنابراين يادگيري تطبيقي، به سادگي در برگيرنده انطباق رفتار در جهت حصول اهداف موجود 

گويند كه اين فرآيند  ها و اصطلاحات آرجريس و شون، مي ال استفاده از واژهآنها به دنب. باشد مي
سازمان با اصلاح خطاها در  .اش است هاي داخلي و خارجي يادگيري، واكنش سازمان به محيط

آرجريس و . دهد تا آنها را با قواعد موجود به خط اصلي برگرداند نظريات رايج، واكنش نشان مي
كنند، زيرا سيستم بر طبق يك قاعده  توصيف مي» اي حلقه يادگيري تك«به عنوان  شون، اين فرآيند را
  . شود موجود، تنظيم مي

    
  

   
  اي حلقه يادگيري تطبيقي يا تك: 1ـ2شكل 
  )1978آرجريس و شون، :منبع (

  

                                                            
13 .Hed berg 

14 . Cyert & March 
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ك انحراف از قواعد معين با ي. باشد ها براي اين نوع يادگيري، شكاف بين اهداف و پيامدها مي محرك
. ،دهد مي شود، به طوري كه رفتار را به سمت اهداف موجود تغيير جهت فرايند تطبيقي اصلاح مي
توان تأكيد كرد كه  همچنين مي). 1978 آرجريس و شون،(شود  تغيير داده مي نظريات پيشين عملياتي

چهارچوب  سازمان با اشكالات اعمال شده از سوي محيط، سازگاري يافته است و اين فرايند در ميان
فرآيند يادگيري توسط . هاي اعضاي فردي گروه، روي داده است فرهنگ ها، علايق و خرده ارزش

يعني . دهند شود كه بخشي از مبناي منطقي خود سازمان را تشكيل مي هايي تعيين مي قواعد و ارزش
برد، به  نميهاي موجود را زير سؤال  يابد، اما قواعد و ارزش سازمان با عوامل محيطي تطبيق مي

جاويديار به نقل از (دهند  عبارت ديگر، در راستاي اهداف موجود، سازمان به حركت خود ادامه مي
  ).33، ص 1997پروبست و بتينا، 

  
  يادگيري بازسازنده :2ـ 4ـ 2

بعدي يادگيري نه تنها شامل انطباق رفتاري است بلكه شامل تغييراتي در ساختارهاي   نوع
دهد، كه  تغييرات چشمگير، در روابط بين سازمان و محيطش روي مي. تر شناختي است عميق

يادگيري بازسازنده شامل تغيير . پذيري است ضرورتاً مستلزم چيزي بيش از يك فرآيند ساده انطباق
رسند، با اين وجود بايد زير  هاي سازماني است كه به نظر ثابت و تغيير ناپذير مي هنجارها و ارزش
ممكن . هاي تازه انجام پذيرد هاي جديد شكل گيرد و ارزيابي يعني بايد اولويت سؤال برده شوند؛

اگر ساختارهاي موجود، تغيير يابد و منبع . هاي ارزشي بازسازي شوند است نياز باشد كه سيستم
نظريات . يابد  رفتاري اصلاح شود، چهارچوب ارزيابي سازماني براي گسترش و پيشرفت ادامه مي

ها و هنجارها را به دنبال دارد و به نوبه خود تصور  آيد كه آزمايش ويژه ارزش پديد مي جديد عملياتي
  .دهد ذهني و ساختار زيربنايي سازمان را تغيير مي

نتايجش در صورتي كه شناسايي شوند و به عنوان ) هر چه كه باشد(يند يادگيري سازماني آماهيت فر
  توان تنها به عنوان پيامدهاي يادگيري  ل قرار گيرند، مينتايجي مفيد از سوي اعضاي سيستم مورد قبو
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هاي موجود در ساختار  ها، علايق و ارزش بر نيازها، انگيزه مفهوم يادگيري سازماني. توصيف كرد
يعني اگر فرآيندهاي شناختي منجر به فرايندهاي يادگيري شوند كه نيازها، . ، تمركز دارد»سازمان
شود؛ ممكن  شامل مي) چه در گذشته، چه حال و چه آينده(هاي جامعه را  ها، علايق و ارزش انگيزه

چنين حالتي ناشي از اين مطلب است كه يادگيري . است به عنوان معاني كاربردي تلقي گردند
بازسازنده به سادگي به معني سازگاري با مشكلات محيطي يا افزايش مهارت در حل و فصل آن 

هاي فرعي  هاي فردي اعضاي گروه يا گروه غييراتي در علايق و ارزشبلكه حاكي از ت مشكلات نيست،
  .است كه رفتارشان در دستيابي به يك هدف يا انجام يك وظيفه، براساس روال گذشته بوده است

كند، يعني مواجه شدن با  هايي كه سازمان به آنها رجوع مي زير سؤال بردن چهارچوب
آرجريس و شون اين . غيير يا اصلاح اهدافش منجر شودهايش كه اين امر ممكن است به ت فرضيه

توصيف مي كنند، چرا كه شامل بررسي حساس نظريات » اي يادگيري دو حلقه«فرآيند را به عنوان 
شود و در نهايت اين اهداف  باشد؛ اين نوع يادگيري سبب زير سؤال بردن اهداف اوليه مي عملياتي مي

  . يابند تغيير مي
 
  
  
  

 اي ادگيري بازسازنده، يا دو حلقهي: 2ـ2شكل 

  )1978آرجريس و شون ،:منبع (
آرجريس و شون تهيه اطلاعات نامحدود را به عنوان مهمترين شرايط براي يادگيري بازسازنده تلقي 

بروپست . دهد هاي يادگيري را مورد توجه قرار مي زدايي چرخه نيز يادگيري) 1977(هدبرگ . كنند مي
كند؛ تصاوير يا  بيان مي) 1981( 15كلي. يابي به هر يك از اين نظرات آسان نيستگويند دست تينا ميوب
  ناپذيري و عدم تغيير   منجر به انعطاف  كنند، ترسيم مي  كه اعضاء از يك سازمان » هاي شناختي نقشه«

                                                            
15 . kelly 
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ها شكل گرفته، و پيوستگي منطقي بين  هاي محدود اجتماعي مردم از واقعيت شود، زيرا ديدگاه مي
شوند، تا اينكه  اخطارها تا حد امكان ناديده گرفته مي. كند آنها، دركها و هنجارهاي موجود را تأييد مي

جاويد يار به نقل از (اي سازماني وجود داشته باشد  مدارك كافي براي موجه ساختن تغيير ريشه
  ).35ـ34، ص 1997و بتينا،   پروبست

هاي سازماني است، و  هنجارها و ارزشيادگيري بازسازنده، فرآيند زير سؤال بردن 
اي  اي و يادگيري دو حلقه حلقه ماركوات در واقع يادگيري تك .سازد چهارچوب ارزيابي جديدي مي

دهد كه يك فرد، تيم،  گويد يادگيري انطباقي زماني روي مي وي مي. داند را نوعي يادگيري انطباقي مي
يادگيري انطباقي از لحاظ سازماني اينگونه آغاز . دگير يا سازمان از تجربه و بازانديشي، درس مي

دهد، اين اقدام منجر به  سازمان اقدامي را به منظور هدف معين نهايي انجام مي: يابد شود و ادامه مي مي
گيرد،  شود، تغيير حاصله براي همخواني با هدف، مورد تحليل قرار مي پيامدهاي داخلي و خارجي مي
. بخشد كند يا عملكرد قبلي را براساس پيامد، بهبود مي د را آغاز ميو سازمان يك عمليات جدي

به .كند  يادگيري انطباقي از عمل، به سمت پيامد، به ارزيابي نتايج، و سپس به بازانديشي حركت مي
اي  حلقه يادگيري تك. اي باشد اي، يا دو حلقه حلقه زعم ماركوات، ممكن است يادگيري انطباقي، تك

شود و بر آشكارسازي  هاي موجود، بر دستيابي به اطلاعات متمركز مي  بيت و حفظ سيستمبه منظور تث
هاي، مستقيم با تعارضات يا  حل  اي، با دستيابي به راه حلقه يادگيري تك. و تصحيح خطا تأكيد دارد

اين نوع يادگيري، به . موانع فوري، در ارتباط است كه اغلب علائم مشكلات زيرساختي هستند
. گيرد ها مورد استفاده قرار مي اي است كه امروزه در بيشتر سازمان اتب تنها نوع يادگيري حلقهمر

اي در برگيرنده پرسشگري عميق خود سيستم به منظور دريافتن اين مطلب است كه  يادگيري دو حلقه
تارهاي اين نوع يادگيري بر هنجارها و ساخ. دهد ها در مرحله اول روي مي چرا خطاها يا موفقيت

و نتايج سؤالاتي مطرح   اعتبارشان در چهارچوب سازمان، عملكرد،درباره كند و  سازماني توجه مي
  ).44،  ص 1987آرجريس، (كند  مي
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  يادگيري فرآيندي : 3ـ 4ـ2

ممكن است . در سطح بالاي يادگيري، تغييرات در چهارچوب ارزيابي، اهميت زيادي دارند
ها و هنجارها، بر طبق سودمندي و ميزان پذيرش تغيير، در  ازسازي ارزشموفقيت فرآيند يادگيري و ب
هاي جديد توافق داشته  اگر چند تن از اعضاي سازمان بر سر ارزش. درون سازمان، ارزيابي شود

 .باشند، يا اگر كل گروه به چنين توافقي برسند، فرآيندهاي يادگيري در سطح بالا روي داده است

كل سازمان و اعضايش، اهميت و ضرورت يادگيري را ،اده شد، اغلب همانطور كه توضيح د
به دلايلي كه در بالا ارائه شد، .شود كنند، اما كارهاي عادي دفاعي، مانع از بروز يادگيري مي درك مي

اولين گام، توضيح ماهيت فرآيندهاي يادگيري  بنابراين،. نتيجه است بي  در اين نوع يادگيري، مداخله
موفقيت آميز روي دهد، فرآيندهاي يادگيري تطبيقي و يادگيري فرآيندي يادگيري اگر . است

اين فرآيند . و مشكلاتي كه در پي دارند، بايد براي اعضاي سازمان، شرح داده شود  بازسازنده،
اي از اطلاعات  هدف، يادگيري، موارد ويژه. يادگيري، بالاترين نوع يادگيري، براي آموختن است

  .هدف اصلي مطالعه و بررسي خود فرآيند يادگيري است نيست، بلكه
اي نيز  توان آن را يادگيري سه حلقه يادگيري فرآيندي كه مي(يادگيري در بالاترين سطح 

گيرد كه در سطح عملكرد و تجربه هر دو با تغييراتي مواجه  هايي را در برمي تمامي پديده) ناميد
عبارت است از نوعي يادگيري براي درك يادگيري تطبيقي  به عبارت ديگر، يادگيري فرآيندي. هستند

 موضوع يادگيري، خود .بهبود توانايي آموختن است و عامل اصلي در فرآيند يادگيري ،و بازسازنده
اند تا يادگيري بتواند در شرايط مشابه روي دهد، اين  لويتهايي كه سبب شدهاوشناخت . يادگيري است

  .به يك نوسازي فراگير قوانين و هنجارهاي رفتاري شودتواند منجر  نوع يادگيري مي
شود، يادگيري فرآينـدي شـامل بازانديشـي، تحليـل و      ملاحظه مي) 3ـ2(همانطور كه در شكل شماره 

اين امر بر دستيابي به بينشي در خـود فرآينـد يـادگيري، در حـل     . ايجاد يك چهارچوب معنايي است
  اين يادگيري تنها . ر كردن فرآيندهاي يادگيري، دلالت داردمشكلات موجود در اين زمينه و در آشكا

  توانند نقش خودشان را بررسي كنند و خودشان دهد كه در آن افراد مي در دستيابي به سطحي روي مي
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  ).1991، 16ويلك(هاي اجتماعي ديگر، تلقي نمايند  را به عنوان محيط سيستم
زم براي مصون ماندن و پيشرفت ديگران بازانديشي نوعي مشاركت است، چرا كه شرايط لا

اگر اعضاي سازمان قادر باشند بازانديشي كنند و ياد بگيرند كه . دهد را در محيط مورد توجه قرار مي
هاي ايجاد  بيني، نتايجشان قابل ارزيابي، و فرصت قابل پيش ،چطور بياموزند، آنگاه تضادهاي اجتماعي
توانند محيط خودشان را بهينه سازند، و همزمان  افراد مي. اصلاحات داخلي قابل بررسي خواهد بود

  .حداكثر منفعت را از ساختار روابطي كسب كنند كه شامل چندين عضو مشاركتي است
يعني ياد بگيريم چگونه ياد . يادگيري فرآيندي شامل دستيابي به بينشي در فرآيند يادگيري است

  .بگيريم
 
 
 

    
  
  
  

  ييادگيري فرآيند: 3ـ2شكل 
 )1978آرجريس وشون ،:منبع (

  
رسد، و منجـر بـه    اش، روشنتر به نظر مي آموزد، روابط دروني هنگامي كه يك سيستم، يادگيري را مي

الگوي روابط متقابل در سيسـتم، و بـين سيسـتم و محـيطش، قابـل تشـخيص       . شود تغيير سازمان مي
  در هاي عملي، ميتواند منجر به تغييراتيها در الگوهاي روابط و احتمالاً در پيامد اين بينش. شود مي

تأكيد اصلي، بر دسـتيابي بـه آگـاهي، بازانديشـي و تشـخيص الگوهـا       . ساختار زيربنايي سازمان شود
  ).37ـ35، ص 1997و بتينا،   پروبست( باشد مي

                                                            
16 . willke  
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 محقق  زماني خواني دارد كه با يادگيري فرآيندي هم تيادگيري انتظاري پيشنهادي ماركوا
اين راهكار، با شناسايي . آموزد اوضاع مختلف در آينده، درس ميبيني  كه يك سازمان از پيششود  مي

كند، در جستجوي اجتناب  ها را كشف مي هاي دستيابي به آن فرصت هاي آتي، در حالي كه راه فرصت
  .از نتايج وتجارب منفي است

يادگيري انطباقي، شكل سازش  توانيم بگوييم كه با مقايسه يادگيري انطباقي وپيش گيرانه ، مي
يادگيري . تر يادگيري سازماني است يادگيري انتظاري، نوع مولد يا خلاقانه. تر يادگيري است جويانه

شان، اثر گذارتر،  سازد، چرا كه اعضاي كاركنان در يادگيري انتظاري، سازمان را بسيار توانا مي
هايي به وقايع آغاز شود،  اني به عنوان واكنشممكن است يادگيري سازم. تر و خلاقتر هستند  املعمت

 2002ماركوات، (گيرد  اما سازمان اثر گذار به زودي مسئوليت يادگيريش را با ايجاد وقايع به عهده مي
  ).45ـ44ص 

  
  يادگيري عملي  : 4ـ 4ـ 2

يادگيري عملي شامل كار كردن بر روي مشكلات واقعي، تمركز بر دانش كسب شده، و 
كند  و يك شيوه خوب آزمايش شده يادگيري شتابنده را فراهم مي. ها است  حل ارگيري راهدرواقع به ك

با استفاده از يادگيري . سازد تا بهتر بياموزند و اوضاع دشوار را كارآمدتر اداره كنند كه افراد را قادر مي
كه يك سازمان به طوري   يابد، عملي به عنوان فرآيندي سيستماتيك، يادگيري سازماني افزايش مي

  .تواند به تغيير، مؤثرتر پاسخ دهد مي
همچون يك فرآينـد، شـامل گروهـي    . اي قوي است يادگيري عملي، هم يك فرآيند پويا و هم برنامه

كنند كـه چگونـه    شوند و نيز بررسي مي كوچك از افراد است كه بر چيستي يادگيري خود متمركز مي
  براساس  يادگيري عملي  .منفعت رساند  سازمان  ر كل، بهد  و  تواند به هر فرد دانش جديدشان مي

سازد تا هنگـام ارزيـابي و حـل مشـكلات      شود كه افراد را قادر مي اي بنا مي آزمايش شدهچهارچوب 
  اين نوع يادگيري توليد و پاسخ به سؤالات. به طور كارآمد و نتيجه بخشي فراگيرند سخت و واقعي،

  


