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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). 
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         و یفکر هیسرماراستای ارتقای در  رندهیادگی سازمان یالگو ارائه
 یفیک روش به یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در یانسان یروین یور بهره

  
 1نوده یشکر یعل

 2*دکتر اسماعيل کاوسی
 3دکتر بهرام علی شيری

 

 چکیده
کار  وسب کاست دنيای  در دنيای در حال تغيير، فرايند يادگيری نيز متحول شده

باشد. مؤثر ن است حالت ثبات ندارد و آنچه در گذشته به خوبی کار می کرد در آينده ممکن
د. يک بديل شوده تلذا بايد از طريق يادگيری، عادات جديدی کسب و سازمان ما به يادگيرن

     ، ی کندده مسازمان يادگيرنده سازمانی است که مدام توانايی خود را صرف ساخت آين
ان ين سازماند. روش های جديد را می آموزد و راههای قديمی انجام کار را فراموش می ک

افزايش  ل دارنده ميمکانی است که در آن افراد مرتباً توانايی خود را جهت خلق هر آنچه ک
ط دادن ها و ربل آنمی دهند، مدل های جديد يادگيری و محل آزمايش مداوم تجربه ها، انتقا

 در رندهيادگي نسازما یالگو ارائهبه منظور  پژوهش اينهدف اصلی فرا می گيرند.  آن به
ز نظر ربردی و اانجام شده است که از نظر هدف کا یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت

 محتوای تحليل زا استفاده با شيوه اجرا کيفی می باشد. پس از تجزيه و تحليل اطلاعات،
 سطوحبعد  5 که در مؤلفه به دست آمد 19هومی استخراج شده، کد مف 679از  استقرايی؛

مؤلفه(،  3)با  مشترک آرمان و انداز چشممؤلفه(،  3)با  یستميس تفکرمؤلفه(،  3)با  یريادگي
 بندی شدند.  دسته لفه(مؤ 3)با  رندهيادگي سازمان یابيارزو  مؤلفه( 3)با  یذهن یالگوها و ها مدل

 و انداز چشم ،یستميس تفکر ،یريادگي سطوح رنده،يادگي سازمان کلیدی: های واژه
 .رندهيادگي سازمان یابيارز و یذهن یالگوها و ها مدل مشترک، آرمان
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 مقدمه

ا اين ست و بااده نها زندگی افراد را به کلی تحت تأثير خود قرار داامروزه، سازم
ا به پکند،  راهمرا فهدف که نيازهای انسان را رفع و تسهيلات مورد نياز زندگی بشری 

معه و ياز جانمورد  اند به طوری که اکنون، انواع خدمات و توليداتی وجود گذاشتهعرضه
ايف ادن وظجام دشود. هر سازمانی با انمردم به وسيلۀ سازمآنهای گوناگون فراهم می

 سازد.قق میهای عام يا خاصی را برای جامعه و مردم متحچندگانه يا تخصصی، هدف
روه گرد يا فيلۀ يک اند که به وستر از آنها و وظايف بسيار دشوارتر و پيچيدههدفاين 

 سته بهی، وابرو، گردش امور زندگپذير و انجام يافتنی باشند. از اينکوچک تحقق
 (. 3، 1390بند،هعلاق)نها و پيشرفت و بقای جامعه، تابع کار و عملکرد مؤثر آنهاست اسازم

به سرعت  اوضاع یبه دليل تحولات شتابان و دم افزا ،یلاديم 90ۀبا شروع ده
 راتييتغ یراا بر یخود، تلاش گسترده ا یحفظ و بقا یاکثر سازمآنها برا ،یطيمح ريمتغ
به  نينابراوند. بش جرخا ايرپويغ یخود آغاز کردند تا از قالب ها انيدر ساختار و بن قيعم

هد که د ینشان م تيريعۀ دانش مدآوردند. مطال یرو ديجد یها افتياستفاده از ره
 هرنديدگايو سازمان  یسازمان یريادگينظريۀ  یکه به بحث و بررس ینظران صاحب

 تيلمسؤو نيمهمتر ،يیعصر دانا ،یجهان نيباور هستند که در عصر نو نيپرداخته اند بر ا
 خلق کنند.  رندهيادگيسازمان  کياست که  نيا رانيمدرهبران و 

 نيا یکنند؟ به عبارت ینم گريد ینهااکند که سازم یچه م رندهيادگيسازمان 
 دياز کجا با رندهيادگيبه سازمان  ليتبد یسازمآنها دارد؟ برا ريبا سا یزيسازمان چه تما

 یسازمان یريادگي مفهومابتدا  رندهيادگيقبل از سازمان  یخيشروع کرد؟ از نظر تار
 یها نهيبود که زم یسازمان یريادگي رامونيانجام شده پ یها توسعه داده شد و پژوهش

 ،1و شون سيرا به وجود آوردند )آرجر رندهيادگيسازمان  هينظر یريشکل گ یلازم برا
 نزيکنند. واتک یم فيرا به عنوان کشف و اصلاح خطا تعر یسازمان یريادگي .(54 ،1996

 یريادگي-1دارند که عبارتند از:  يیها یژگيو رندهيادگي یمعتقدند سازمآنها کيو مارس
و  یحس همکار قيتشو-3سطح پژوهش و گفتگو در سازمان  بردنبالا-2مستمر 

 یطراح-5 یجمع نشيب کيبه  دنيرس یکارکنان برا یتوانمندساز-4 یگروه یريادگي
                                                           

1 .Argyris  & Schon 
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 طيبا مح ستميمرتبط بودن س-6 یريادگيمشارکت افراد در  یبرا يیها ستميس یو اجرا
 فيبا تعر (. مارکوارت37 ،2004 ،1ارانو همک نزي)واتک کياستراتژ یرهبر-7خود 

 رديگ یم ادي یکند که با قدرت و به صورت جمع یم انيب رندهيادگياز سازمان  یستميس
 یمجموعه سازمان تيدهد که بتواند با هدف موفق یم رييتغ یخودش را به نحو و دائماً

   .(135 ،1999 ،2و استفاده کند )مارکوارت تيريمد ،یاطلاعات را جمع آور یبه نحو بهتر
خود را  تيکه به طور مستمر ظرف یرا به عنوان سازمان رندهيادگيسازمان  سنگه

 رنده،يادگياو سازمان  دهيکند. به عق یم فيدهد، تعر یم شياش افزا ندهيخلق آ یبرا
بخشند تا به  یخود را ارتقا م یهايی است که در آن افراد به طور مستمر توانا یسازمان

و  افتهيتفکر، رشد  ديجد یالگوها بيترت نيو بد ابنديظر است، دست که مدن یجينتا
معتقد است که به  یو گر،يد اني. به بابنديگسترش  یو گروه یجمع یها شهياند

 جاديا یبرا را خود يیکه در آن، افراد دائماً توانا یشبکه ا اي نديسازمان، ساختار، فرآ
 یسازمان نيشود. در چن یاطلاق م دهرنيادگيدهند، سازمان  یمطلوب پرورش م جينتا

کامل محرز شده و  تيبا شفاف یالهامات جمع افته،يو جامع تفکر پرورش  ديجد یالگوها
           به طور مستمر و سخت در  گران،يکل واحد از خود و د کيتجسم  یافراد برا

در  رندهيادگينهای اسازم شانيا دياز د (.288-315، 1996، 3)سنگه هستند یريادگي یپ
        لينظام را تشک اي ستميس کيهم رفته  یشده اند که رو ليکواقع از پنج رکن تش

 عناصر عبارتند از: نيدهند ا یم
در جهت  بيو ترک ليو تحل هيبر تجز یشناخت مبتن ندي: فرآیستمينگرش س 

نوع  نياست. ا شيخو رامونيپ طيموضوع در مح کيبه درک کامل و جامع  یابيدست
کل با  نياجزا و کل و روابط ب نيب بطآن، روا یو اجزا ستميدرصدد فهم کل ستفکر 

      با موضوعات را در  یستميکه برخورد س یستمي( است. تفکر سستميآن )فراس طيمح
 نيا انيموجود م یوندهايدهنده موضوع و پ ليعناصر تشک صيدارد، به دنبال تشخ یپ

                                                           
1 .Watkins et al 

2 .Marquardt 

3 .Senge 
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و  )برنالد گرابوتموضوع  یهايژگيواز  یا مجموعه یعناصر است، نه در جستجو
 (.1996، 1همکاران

 وب ومطل جينتا جاديا یبرا یشخص تيتوسعه ظرف یِريادگي: یشخص تيقابل 
 بيان ترغافشبه اهد دنيتوسعه خود در رس یکه در آن همه افراد برا یسازمان یطيمح

 . شوند یم
و  ايدن از خود یدرون ريمستمر و بهبود تصو نيي: انعکاس، تبیذهن یها مدل

 .ما براساس آنها یو اقدامها مهايتصم یريرپذيتاث یونگمشاهده چگ
 یا ندهيآ مشترک از یريدر گروه با خلق تصو یبنديحس پا جاديآرمان مشترک: ا

 .اندرس یم ه آنکه ما را ب يیراهگشا یها اصول و اقدام نيو تدو م؛يآن هست یکه در پ
 که یا ونهگبه  ،یگفتگو و تفکر جمع یو انتقال مهارتها جادي: ایجمع یريادگي
اصل جمع ه از حد کبرسن يیو توانا یاز آگاه یبه سطح یاز افراد بتوانند به راحت یگروه

 . باشد شتريتوانايی ها و استعداد تک تک آنها ب
ها و عملکردها  هينظر زقالب منسجم ا کياز سنگه پنج اصل فوق را به صورت 

 دهيکند و آن را فرمان پنجم نام یتأکيد م یستميش ساصل نگر تيارائه کرده و بر اهم
است  یريادگيپنج فرمان  یربنايسنگ ز یستميمعتقد است نگرش س راياست، ز
شود و آنها  یم گرياصول د یساز کپارچهياصل باعث  نيا (.288-315، 1999، 2)سنگه

و  کند )نوناکا یم قيها و عملکردها تلف هياز نظر مقالب منسج کيرا به صورت 
 (. 98 ،2009 ،3یتاگوچ

ديدگاهها ونظريات مختلف در خصوص سازمآنهای يادگيرنده چنين بر می آيد  از
که سازمآنهای يادگيرنده سازمآنهايی هستند که مسائل را در داخل خود شناسايی وحل 

پويا هستند وبا محيط خود  پذيرش سيال و می کنند وتوانايی و قابليت انعطاف پذيری و
و خودکنترلی اند ويادگيری دو جانبه بين  تعادلیمثبت اند ودارای وضعيت خود در تعامل 

آن يادگيری گروهی و تيمی  ۀمديريت وکارکنان متداول وارزشمند است وموتور محرک

                                                           

1 .Bernard Grabot  et al 

2 .Senge 

3 .Nonaka & Takeuchi 
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متناسب با مقتضيات زمان وتغييرات وبازسازی واصلاح خود برای هماهنگی خود با 
 .خواسته های محيط وسازمان می باشد

ل ت و نييشرفل امروزه بهره وری نيروی انسانی و نقش مهم آن در جهت پدر مقاب
مروز هم امکشورهای جهان به مقاصد اقتصادی و سياسی و اجتماعی از جمله مباحث 

 ش ها وی روها و سازمآنها سعی می کنند با به کارگيرمحافل مديريتی است و دولت
 نزديک کنند.هر چه بيشتر خود را به اين شاخص ها  ،فنون مناسب

ريزی منابع سازمانی وجود داشته های عظيم در برنامهگذاری، سرمايه1990در سال 
ميليارد دلار در  500که در سراسر جهان در دهه گذشته، حدود طوریاست و به

منابع (. 2014 ،1چو و همکاران) گذاری شده استسرمايه یسازمان منابعهای سيستم
کنندگان و موزشی، تجهيزات، مواد، امور مالی، تأمينهای آسازمانی شامل کارگاه

دهی چگونگی توليد سازمان یسازمان منابعهای باشد. هدف از سيستممشتريان می
 عقلانی برای دستيابی به بالاترين سود و کمترين هزينه با توجه به منابع محدود است

ای است که پارچههمچنان که از نام آن پيداست، سيستم يک (. 2012 ،2چن و تسنگ)
يک سيستم  اجرایپاسخ گوی نيازهای اطلاعاتی کل شرکت است. يک شرکت از 

اطلاعات انتظار دارد که اين سيستم منافع مالی به شرکت رسانده و با استفاده از 
 .های مناسب مديريتی بتواند سود را به حداکثر برساندروش

 عوامل ه بهکيچيده ای است بهره وری نيروی انسانی پديده پ اين، با اين وجود
نی بايد ه انسارمايمتعددی بستگی دارد. در نتيجه سازمآنها برای موفقيت در بهره وری س

وه بر اين ر بالقه طوعوامل متعددی را مدنظر قرار دهند. از جمله عواملی که می توانند ب
 سرمايه فکری است. ،مفهوم اثرگذار باشند

همه دارايی ها، منابع مشهود و غيرفيزيکی  پوشانیاصطلاح سرمايه فکری در هم
يک سازمان است که شامل فرآيندها، ظرفيت نوآوری و دانش ضمنی و آشکار اعضای 

 (.2012، 3)بابانيولی و همکاران آن و شبکه همياران مورد استفاده قرار می گيرد

اف همچنين، سازمآنها برای حفظ و استمرار خود و برون رفت از چالش های محيط اطر

                                                           

1 .Chou et al 

2 .Chen & Tseng 

3 .Baba Niuoloee et al 
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خود که مشخصه بارز آن افزايش پيچيدگی و پويايی است، نيازمند توسعه، تقويت و 
توانايی های درونی هستند که اين از طريق مبانی دانش سازمانی و سرمايه فکری که به 

 عنوان استراتژی پايدار سازمآنها تشخيص داده شده است ميسر می گردد.
مت ست به کشورها را با ضرورت حرکهای اخير، تحولات جهانی که ساير در سال

يگر، دز سوی است. اجامعه يادگيری مواجه ساخته، کشور ما را نيز تحت تأثير قرار داده 

 شورک ظراننصاحب  از بسياری  وجود پشتوانه های فرهنگی و دينی موجب شده است تا
 رد عالی شآموز قدمی پيش لزوم يادگيری جامعه تحقق برای تلاش ضرورت بر نيز ما

- آناز طرفی  .(97 ،1387 فراستخواه، و 13 ،1392 محمدی، مهر) تأکيدکنند زمينه اين
ان با ارکنککند، چه که امروزه موجبات تحقق مزيت رقابتی سازمآنها را تضمين می

ب در کس ازمانسترين قابليت رو کارکنان با کيفيت به عنوان مهمکيفيت است. از اين
ظران احب نشود و صترين دارايی نامشهود قلمداد میچنين عمدهمزيت رقابتی و هم

د. لذا نباشیات مپايه و اساس بهبود کيفيت کالاها و خدم ،معتقدند کارکنان با کيفيت
ای ات برگرايی کارکنان و نقش آن در کيفيت کالاها و خدمشناخت ميزان کيفيت

 اضر درهش حپژو راستا نيهم در خصوص سازمآنهای رقابتی ضرورت دارد.نها بهاسازم
 یرهنگفونت در معا رندهيادگيسازمان  جاديجهت ا يیاست تا الگو یهدف اصل نيا یپ

 ارائه نمايد. یدانشگاه آزاد اسلام
     (، سازمان به عنوان يک سيستم عقلايی عبارت از 2003) 1به زعم اسکات

ختارهای هايی هستند که در جهت پيگيری اهداف نسبتاً خاص تشکيل يافته و ساگروه
دهند؛ سازمان به عنوان يک اجتماعی با سطوح نسبتاً بالايی از رسميت را نشان می

هايی هستند که بقای سازمان، هدف مشترک اعضای آن سيستم طبيعی عبارت از گروه
يابی به اين هدف، به صورت جمعی برای دستهای دستهها با فعاليتبوده و آن

     يتاً سازمان به عنوان يک سيستم باز عبارت از اند و نهاغيررسمی ساختار يافته
های وابسته به هم هستند که ائتلافات متغير افراد سازمانی را به هايی از فعاليتسيستم

کنند )بسته به ميزان تبادل هايی که در آنها عمل میهم مرتبط کرده و به وسيلۀ محيط
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شوند )رنگريز و محرابی، طه میها(، احابا محيط و سهم محيط در به وجود آوردن آن
1394 ،14 .) 

ا تعقيب رادی اجتماعی است که هدف مشخصی نه نسازمابر مبنای تعريف ديگر، 
تاری ساخ به عبارت بهتر سيستمی است با مرزهای معين که به سبب داشتن کند می

رکن  چهار: آيدمیچنان که از تعريف فوق برهم. دهدهايی را انجام میآگاهانه، فعاليت
 ند از:اساسی در اين تعريف ملحوظ است که عبارت

 .شودکيل میهای اجتماعی تشکه از مردم و گروهمعنی اين اد اجتماعی، به نه -1
 است. هدفمندی، به معنی وجود مأموريت و رسالت مشخص -2
های شير و بخبه معنی وجود ارتباط و هماهنگی مشخص بين دوا ساختار آگاهانه، -3

 ست.ا سازمان
 ،انرضائيباشند )کنندۀ عوامل درونی و برونی سازمان میکه تعيين ،مرزهای سازمان -4

1392.) 
 د و بادار به طور کلی سازمان، سيستم اجتماعی است که مرزهای نسبتاً مشخصی

    ت عالياجزايی هماهنگ، به طور آگاهانه و مستمر جهت تحقق اهداف خاص خود ف
عی اجتما سازمان به خاطر وجود انسان است که ماهيتکند. موجوديت اجتماعی می

ن ی و ايماهنگهای ديگر تعامل دارد. اين تعامل مستلزم هداشته، با افراد و گروه
 (.1395هماهنگی مستلزم مديريت است )بلياد و همکاران، 

دانند که نفس ( سازمان يادگيرنده را ارگانيسمی زنده می1999) 1مارسيک و واتکينز
بخشد تا ياد کنند که آن فضا، افراد و سيستم را توان میو فضايی را خلق میکشد می

بگيرند، رشد کنند، و شکيبا و پايدار باشند. ايشان در مدل تلفيقی خود اساساً مفهوم 
سازد. آموزد و خود را متحول میسازمان يادگيرنده را نهادی که به طور مستمر می

سازد. داوم و به شکلی استراتژيک، کاربردی میسازمانی که يادگيری را فرايندی م
 (.2004، 2فرايندی که با کار تلفيق شده و به موازات آن در تکاپوست )يانگ و همکاران

در سازمان يادگيرنده، افراد به طور مداوم ظرفيت خود را برای خلق نتايجی که 
وهای جديد و ارزشمند دهند. در اين سازمآنها، الگواقعاً به دنبال آن هستند، افزايش می
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گيرند گيرد، فضای جمعی آزادانه وجود دارد و افراد به طور پيوسته ياد میتفکر شکل می
علاوه در چنين سازمانی،  (. به2007، 1که چگونه با همديگر ياد بگيرند )باون و همکاران

که شود، بلهای اعضای سازمان برای يادگيری و خلاقيت حمايت مینه تنها از انگيزه
سازی و انتقال يادگيری و خلاقيت بين هايی نيز برای تقويت، متناسبها و روشراه

 (.324، 2007، 2شود )لاندولی و گايسپاعضای سازمان و در کل سازمان ترويج می

ی خوببهتوان ادعا کرد سازمانی يادگيرنده است که بتواند نيازهای محيطی را زمانی می
را جهت تطبيق خود با آن فراهم سازد تا به حيات خود  تشخيص داده، ابزارهای لازم

های مورد نياز، جهت دستيابی به ادامه دهد و از طريق خلق و پرورش سريع قابليت
 (.1999، 3های آتی مستمر، توسعه يابد )توسی و اسميتموفقيت

به عنوان يک فلسفه و ديدگاه مبتنی بر  وریدر دنيای پررقابت کنونی، بهره
تواند همچون دهد و میترين هدف هر سازمان را تشکيل میی بهبود، مهماستراتژ
های مختلف جامعه را در برگيرد؛ چنان که رسالت مديريت های بخشای، فعاليتزنجيره

و هدف اصلی مديران هر سازمان، استفاده مؤثر و بهينه از منابع و امکانات گوناگون چون 
(. سازمان ملی 1389وردی، اطلاعات است )اللهنيروی کار، سرمايه، مواد، انرژی و 

... به منابع، نيروی انسانی، تسهيلات و وری را استفاده حداکثری ازبهره وری ايران بهره
های توليد، گسترش بازارها، افزايش اشتغال و کوشش برای طريقۀ علمی، کاهش هزينه

به نحوی که به نفع  ،ندداافزايش دستمزدهای واقعی و بهبود استانداردهای زندگی می
های کارکنان، مديريت و جامعه باشد. جهان امروز در مواجهه با رشد فناوری و دگرگونی

ترين جزء تواند حياتیمتعاقب آن، به اين واقعيت دست يافته است که عامل انسان، می
ری وتواند در بررسی بهرهوری باشد، زيرا مشارکت جدی او میمورد توجه در بررسی بهره

های اند کيفيت و کميتّ کار خود را ارتقا بخشد، طرحتومبنای نظر قرار گيرد. تنها او می
جديد ارائه دهد و با خلاقيت، مشکلات را از پيش پا بردارد و تغييراتی در محيط خود به 

وری و هم هدف آن است و اين مسأله توجه به وجود آورد، لذا انسان هم عامل بهره
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يکی از عوامل اساسی و تاثيرگذار در  کند.وری را دوچندان میبهره نيروی انسانی در
وری است. اين موضوع به اين معناست که مؤسسات جويی و بقای سازمان، بهرهرقابت

شوند و موجوديت خود را از دست از عرصۀ رقابت بازار خارج می ور، به سرعتغيربهره

 عنوان شاخصی برایاست، به و کارآيی خشیوری، که در برگيرندۀ اثربدهند. از بهرهمی
 «پيتر دراکر»تعبير  (. به2004، 1شود )دوروسيوتيسسنجش و تحليل عملکرد استفاده می

انجام درست »معنای  در حالی که کارايی به« انجام کارهای درست»ی يعنی اثربخش
وری، هم در سطح سازمان به عنوان يک کل، هم در سطح گروهی يا بهره. «کارهاست

وری سازمان به (. بهره2003، 2و هم در سطح فردی، قابل بررسی است )رابينز واحدی،
اطلاعات، منابع فيزيکی و مادی، موقعيت عوامل مختلفی چون ساختار سازمانی، دانش و 

(. در اين ميان، عامل انسانی 1392استراتژيک و منابع انسانی، بستگی دارد )رضائيان، 
تواند ساير عوامل را به نحو بهينه به کار گيرد. رود، زيرا میترين عنصر به شمار میمهم

به خود جلب کرده، شناسان را های اخير توجه روانيکی از متغيرهايی که در سال
 (.2005، 3خودکارآمدی است )درمن
به طور گسترده توسط جان کنت گالبريس به  1990از دهه نيز واژه سرمايه فکری 

در اين تعريف اقدام فکری چيزی فراتر  (.324، 2010، 4)چنگ و همکاران کار برده شد
ين معناست که از مفهوم تفکر به عنوان تفکر محض است و به کارگيری اين نگرش به ا
 سرمايه فکری فرآيندی ايدئولوژيک و پوياتر از شکل ثابت سرمايه است.

سرمايه فکری يک مفهوم چند رشته ای است و فهم و درک آن در رشته های 
مرتبط با کسب و کار و تجارت متنوع است. در تعريف سرمايه فکری می توان بيان کرد 

و نگهداری مزيت رقابتی است. در واقع  که قابليت های منابع غيرملموس برای ايجاد
    سرمايه فکری، دانش موجود در سازمان است و در دو سطح فردی و سازمانی مطرح 
می شود که سطح فردی شامل دانش، مهارت و استعداد است و سطح ساختاری مواردی 
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را مانند پايگاه داده خاص هر مشتری، فناوری، روش ها و فرآيندهای سازمانی و فرهنگ 
 در بر می گيرد.

موسی املنهای  توان گفت که سرمايه فکری نماينده مجموعه دارايی در مجموع می
 کننده راهمفهای دانش معروفند. اين نوع سرمايه  است که همچنين به عنوان دارايی

شامل  وردازد ت بپيک پايگاه منابع جديد است که از طريق آن سازمان می تواند به رقاب
ه دارند شرکت سرمايه يا دارايی شرکت است که مبتنی بر دانش بوده وآن بخش از کل 

 و مالک آن به شمار می آيد.
(، سرمايه فکری را از لحاظ منابع سازمانی، مربوط به ثروت 1997) 1استوارت

، آفرينی از راه سرمايه گذاری در دانش، اطلاعات، دارايی فکری و تجربه تعريف می کند
 ه فکری دارای ابعاد سرمايه انسانی، ساختاری و مشتری يا رابطهاز نظر استوارت سرماي

اساسی در اجرای وظايف آن انسانی پايه سرمايه فکری و عنصر ای است. سرمايه
ها و تخصص اعضای انسانی  ها، مهارت شود. سرمايه انسانی به قابليت می محسوب

 ،استوارت) شوند می مانارزش برای ساز با های دارايی ايجاد به منجر شود که اطلاق می

1997، 450-433.)  
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 ابزار و روش
 پژوهش حاضر دارای دو مرحله است.

مرحله اول: روش پژوهش در اين مرحله تحقيق کيفی است و از نوع تحليل محتوا 
ا ت در تحليل کيفی محتو( معتقد اس2000)1با نظام مقوله ای قياسی است. مای رينگ 

، پژوهشگر با ارائه و مفروض گرفتن تعاريف مشخصی به شيوه اعمال قياسی طبقه بندی
قبل از شروع به تحقيق، به مطالعه متون تعيين شده  می پردازد و با مقايسه تعاريف از 
پيش تعيين شده و متن های مورد تحليل به داوری درباره عدم يا وجود مصاديق آن 

 (. 1387در متن های مورد نظر می پردازد )فرادانش، تعريف 
 

 در مرحله اول هاداده روش و ابزار جمع آوری
 رمرحلهد. دشده ان در اين پژوهش ابتدا متون مرتبط باهدف اصلی پژوهش انتخاب

خاب می يق انتتحق متون مورد مطالعه قرار گرفته، پاراگراف های مرتبط با سؤالات اول،
رحله مو در  شده گردد در مرحله دوم کد مفاهيم مرتبط با موضوع هر پاراگراف استخراج

رم له چهامرح می گيردو در سوم کد مفاهيم استخراج شده در دسته های هم مفهوم قرار
ست اوهش و عنوان مناسب که بيانگر تم اصلی پژ برای دسته های هم مفهوم، نام

 برگزيده می شود.
 

 در مرحله دوم هادادهروش و ابزار جمع آوری 
بعد از تعيين مؤلفه و شاخص های اصلی تحقيق خود در بخش اول به روش تحليل 

 =کم،2=خيلی کم، 1)بخشی ليکرت  5ای براساس مقياس  نامه محتوا، پرسش
يلی زياد( طراحی شد و با توزيع آزمايشی پرسش نامه و =خ5 و =زياد 4=متوسط،3

مديريت، مؤلفه ها مورد جرح و  و شناسی دريافت نظرات استادان آگاه  در زمينه جامعه
تعديل قرار گرفت و بعد از اصلاحات مورد نياز و نهايی شدن، پرسش نامه در ميان 

العات کتابخانه ای و اعضای نمونه آماری توزيع شد.در اين تحقيق، از روش های مط
ميدانی و ابزارهايی همچون مصاحبه و پرسش نامه برای جمع آوری داده ها استفاده 
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گرديد. پرسش نامه اين تحقيق در مرحله اول در اختيار صاحب نظران و متخصصان 
مربوط به موضوع مورد ارزيابی قرار گرفت. و نهايتاَ با جرح وتعديل های انجام شده و 

 آن، پرسش نامه تنظيم شد .تاييد روايی 

 
 آمار  استنباطی

 در رندهيادگي مانساز یالگو در گذار تاثير  یهاشاخص و ها مؤلفه ابعاد، سؤال اول:
 ست؟يچ یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت

ری انی نظل مبتجزيه تحلي پس از مطالعه منابع مکتوب و ديجيتالی در دسترس و با
         وها  دانشمندان و صاحب نظران پيرامون مؤلفه های پژوهش و بررسی ديدگاه

ا ی، جمله هلاماس آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهيادگي سازمان یالگو های شاخص
ری و دگذاکو پارگراف های مرتبط با سؤال های تحقيق استخراج گرديدند و پس از 

ل اول ذيجد يج آن دردسته بندی، مفاهيم و مقوله های اصلی استخراج گرديد که نتا
 آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهيادگي سازمان یالگوآورده شده است و در نهايت 

 در پنج بعد اصلی شناسايی شدند. یاسلام
 

 مفاهيم جايگزين شده براساس کد مفاهيم دسته بندی شده

 یريادگي سطوحتم اصلی اول: 
ری می ادگييبه جنبه سطوح  منظور از تم اول ظهور يافته ازمتن، ،بيشترمعطوف

: لهمقو 3 ادگيریيدر مورد تم سطوح تجزيه و تحليل متن کتاب ها و مقاله ها  باشد. از
ی ش هايادگيری فردی )افزايش تسلط و قابليت شخصی، آموزش و شرايط آن و رو

ی، ری تيمادگييادگيری(، يادگيری تيمی )توسعه ظرفيت اعضای گروه، افزايش فرهنگ ي
گيری گی ياد)ويژمان مشترک )گفتگو و مباحثه و مناظره((و يادگيری سازمانیايجاد گفت

رهنگ فرتقای ن، اسازمانی، عوامل مؤثر در يادگيری سازمانی، نقش مدير/رهبر در سازما
ای تم قوله هير مسازمانی، فناوری و يادگيری محيط( ظهور کردند. که مفاهيم اصلی و ز

 اول در جدول ذيل ارائه می شوند.
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 فرایند دسته بندی مقولات و زیرمقوله های تم اصلی اول -1 شماره جدول

 تم اصلی  مقوله زيرمقوله

هبود ب. 73. تامين مطلوب نيازها و خواسته های فردی، 72
ر . ايجاد توانايی و مهارت مستم74عملکرد کارکنان، 

 . قابليت های شخصی77کارکنان، 

 افزايش تسلط
 و قابليت شخصی

ی ف
گير

ياد
ی

رد
 

ی
گير

ياد
ح 

طو
س

 

ش، .انتقال آموز90موزشی، .طرح آ88. ويژگی آموزش، 89
گ .فرهن103 سازمانی،جو.102. اثربخشی طرح آموزشی، 87

 .ويژگی های فردی104سازمانی حمايتی، 
 آموزش و شرايط آن

، هات.يادگيری به واسطۀ اشتباهات و عدم تکرار اشتبا91
ار، کخارج از محل . يادگيری به وسيلۀ خود آموزشی و 92
.يادگيری به واسطۀ تمرين ارزش های فردی يک 93

رين .يادگيری به وسيلۀ استفاده از تئوری و تم94شخص، 
به  .يادگيری96.يادگيری به وسيلۀ حل مساله، 95مهارت،

امه .يادگيری به واسطۀ برن97واسطۀ تعامل با ديگران، 
يت از .يادگيری به واسطۀ طرفداری و حما98ريزی دوطرفه، 

ران، .يادگيری به واسطۀ معرفی رهبر به ديگ99همکاران، 
ه ب.يادگيری 101. يادگيری به واسطۀ آموزش رسمی، 100

 واسطۀ ممارست در تضمين کيفيت

 روش های يادگيری

سعه . رشد و تو78های شخصی در گروه،  . ارتقا قابليت80
 . رشد و الگوهای جديد تفکر 79انديشه های گروهی، 

 ظرفيت توسعه
 اعضای گروه

ی
يم

ی ت
گير

ياد
 

. فرهنگ يادگيری 76. ويژگی های يادگيری تيمی، 75
 تيمی

افزايش فرهنگ 
 يادگيری تيمی

 گفتگو .. ثمرات گفتگوی مشترک82. ويژگی های گفتگو، 81

ايجادگفتمان 
 مشترک

. گوش دادن به نظرات 84. ابراز آزادانه مسائل،83
. 86، يابی به بهترين نظرات(. تصميم گيری)دست85ديگران،

 ارزيابی نکردن افراد.

ه و
حث

مبا
ره

اظ
من

 

ری ادگي.ي47.پرسش و گفتگو، 46 بودن يادگيری،.مستمر45
اط و .ارتب50سيستم جايگيری، .49.توانمندسازی،48تيمی، 

 .رهبری استراتژيک51اتصال سيستم،

ويژگی يادگيری 
 سازمانی

ی
مان

ساز
ی 

گير
ياد

 

ر افراد .گفتار و رفتا41.زبان، 40رها، . ارزش ها و باو39
. 44. قدرت مالکيت، 43.زمان و سرمايه، 42سطح بالا،

 دوری از غرور و تعصب.

عوامل مؤثر در 
 يادگيری سازمانی
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رائه يک .ا71. رهبر خدمتگزار، 70. ارائه طرح اجتماعی، 65
ستم . ارائه و به کارگيری سي52تصوير کلی از سازمان، 

دروازه .64. مربی و توانمندسازی، و 63نی، يادگيری سازما
 بان برای واحد های خود

نقش مدير/رهبر در 
 سازمان

، . فرهنگ قوی سازمانی54. ويژگی فرهنگ سازمانی، 53
 . ماهيت جو يادگيری سازمانی55

ارتقای فرهنگ 
 سازمانی

. 58و . پشتيبانی در فناوری،57. ابزارهای اطلاعاتی، 56
 بکه های فناورانهيکپارچه سازی ش

 فناوری

هيل . محيط تس60. يادگيری متناسب با رسالت سازمان،59
ار و ک. به کارگيری يادگيری در محبط 61کننده يادگيری، 

 . نيازهای رشد و يادگيری62
 محيط يادگيری

 

 یستميس تفکرتم اصلی دوم: 
ی می يستمسمنظور از تم دوم ظهور يافته ازمتن، ،بيشترمعطوف به جنبه تفکر 

ه : ه مقولتمی، ستجزيه و تحليل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد تفکر سيس از باشد،
ا، ديده هرش پويژگی تفکر سيستمی، مديريت سيستمی)تجديد بنای فکری و تغيير در نگ

د. که ر کردنظهو توجه به پيچيدگی پويا، تبيين وضعيت( و شناسايی موانع تفکر سيستمی
 ير مقوله های تم دوم در جدول ذيل ارائه می شوند.مفاهيم اصلی و ز

 
 فرایند دسته بندی مقولات و زیرمقوله های تم اصلی دوم - 2 شماره جدول

 تم اصلی مقوله زيرمقوله

ک روابط .ادرا20. رويکرد کل نگری،19.وجود قواعد يکپارچه، 18
د شرايط .شناخت ساختار برای ايجا21و الگوهای تغيير و تحول، 

 قعيت های پيچيدهو مو
 ويژگی تفکر سيستمی

می
ست

سي
ر 

فک
ت

 

يند . شناخت فرا23.مشاهده  درک روابط درونی پديده ها،22
. فرد به 25 .تشويق به تغيير در ذهنيت افراد،24تغيير در سيستم، 

 عنوان يادگيرنده فعال

تجديد بنای فکری و 
 تغيير نگرش پديده ها

می
ست

سي
ت 

يري
مد

 

 توجه به پيچيدگی پويا ديده ها. دلايل و آثار پ27ی تغييرات، . شناخت و درک الگو26

طح س. تبيين وضعيت در 29. تبيين وضعيت در سطح وقايع، 28
 . تفسيرو تبيين 30الگوهای رفتاری واکنشی، 

  تبيين وضعيت
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شکلات، .فرافکنی در مواجه با م32. کم ظرفيتی در نوآوری، 31
قدس، ری متلقی آن به عنوان ام. رواج رويه های استاندارد و 33
. 36. تمرکز بر روی وقايع، 35. توهم پذيرش مسؤوليت،34

ادگيری . پندار بيهوده در مورد ي37پذيرش تهديدهای تدريجی، 
 . افسانه ای به نام تيم مديريت. 38از تجارب، 

 شناسايی موانع تفکر سيستمی

 مشترک آرمان و انداز چشمتم اصلی سوم: 
 آرمان ونداز سوم ظهور يافته ازمتن، ،بيشترمعطوف به جنبه چشم امنظور از تم 

نداز و اه چشم جنب مشترک می باشد،  ازتجزيه و تحليل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد
 شترک وممان آزمان مشترک دو مقوله : چشم انداز مشترک و آرمان مشترک )ويژگی آر

له های ير مقوو ز ردند. که مفاهيم اصلیتوسعه تصوير و آرمان مشترک از آينده( ظهور ک
 تم سوم در جدول ذيل ارائه می شوند.

 
 فرایند دسته بندی مقولات و زیرمقوله های تم اصلی سوم - 3شماره جدول 

 تم مقوله  زيرمقوله

.ادراکات 12.تعهد به تامين منابع، 11. توجه به اهداف مشترک، 10
 دگيرین نيازهای يا.تعيي13متفاوت و مشابه از نقش يادگيری، 

 چشم انداز مشترک

ک
شتر

ن م
رما

و آ
از 

اند
م 

چش
 

 کسان در. تصوير سازی ي127. شفاف سازی روابط بين افراد.، 14 
 شترک.ميک عقيده بودن آرمان . بيش از128ذهن فردو سازمان، و 

ويژگی آرمان 
 مشترک

آرمان 
جود و. 16. ايجاد ظرفيت تصوير و آرمان مشترک از آينده، 15 مشترک

ای بالقوه و . هدايت توآنه17تصويری نزدگروهی از افرد در سازمان، 
 بالفعل افراد يا سازمان

توسعه تصوير و 
آرمان مشترک از 

 آينده

 
 یذهن یالگوها و ها مدلتم اصلی چهارم: 

نی های ذهالگو معطوف به مدل ها و منظور از تم چهارم ظهور يافته ازمتن، بيشتر
وهای و الگ دل هامو تحليل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد جنبه  تجزيه می باشد. از

 نسازما ايا ويادگيری نهادی در برنامه ريزی و الگوهای ذهنی پ ذهنی، دو مقوله :
له ير مقوی و زظهور کردند. که مفاهيم اصل )الگوی ذهنی پايا، الگوی ذهنی سازمان(
 های تم سوم در جدول ذيل ارائه می شوند.
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 فرایند دسته بندی مقولات و زیرمقوله های تم اصلی چهارم-4 شماره لجدو

 تم مقوله زيرمقوله

 .قدرت3.قدرت پيش بينی، 2.برنامه ريزی مجدد، 1
 ی. خود برنامه ريز5. بازتوليد، 4تغيير محيطی، 

 يادگيری نهادی در برنامه ريزی

ی
هن

ی ذ
ها

گو
و ال

ها 
ل 

مد
 

يابی .ارز7مسائل،.شناسايی الگوی ذهنی خود نسبت به 6
 و سنجش دائم الگوهای ذهنی خود نسبت به مسائل

 الگوی ذهنی پايا

ان
زم

سا
 و 

ايا
ی پ

هن
ی ذ

ها
گو

ال
 

.چگونگی 9.نحوه نگرش و جهان بينی سازمان، و 8
 برخورد سازمان با محيط بيرون

الگوی ذهنی 
 سازمان

 
 رندهيادگي سازمان یابيارزتم اصلی پنجم: 

رنده يادگي ازمانمتن، بيشترمعطوف به ارزيابی س ر يافته ازمنظور از تم پنجم ظهو
ادگيرنده، زمان يبی ساتجزيه و تحليل متن کتاب ها و مقاله ها در مورد ارزيا می باشد. از
معيت ج، نوع سازمان يادگيرنده ويژگی های سازمان يادگيرنده، ساختار پنج مقوله:

 ذهنی( وفکری )به مثابه انرژی ها سازمان يادگيرنده، سيستم سه زمينه ای، سازمان 
 وند.شئه می ارا ظهور کردند. که مفاهيم اصلی و زير مقوله های تم پنجم در جدول ذيل

 
 فرایند دسته بندی مقولات و زیرمقوله های تم اصلی پنجم- 5 شماره جدول

 تم اصلی مقوله زيرمقوله

ده و دگيرنکارکنان يا .110.اعتماد، 109. اجماع، 108. کفايت،107
جکاوی، کن.106ننده اهداف فردی و سازمانی، تلفيق ک.111خلاق، 

 .بخشيدن.105

ويژگی های سازمان 
 يادگيرنده

 

  ه،. سيستم بودج113. ارتباطات بين مديران و کارکنان112
رزها م. حدو 116. تصميم گيری، 115. پست سازمانی رئيس، 114

 انسازم . توسعه و گسترش117در داخل و خارج از سازمان و 
 ساختار سازمان يادگيرنده

، کارانيمانپرهبران، مراجعه کنندگان، خرده /.کارکنان، مديران118
 سازمآنها و جامعه

نوع جمعيت سازمان 
 يادگيرنده

 سيستم سه زمينه ای .توان )قابليت(121.تمايل)اراده(، و 120.تمرکز، 119

ه عنوان ب. 123نياز بيشتر به انرژی در سيستم های پيچيده، .122
. 125بيتی، سيستم هايی با توانايی خود تث.124رايی زمينه ای، دا

باطات در . هدايت ارت126مجال بيشتر به ارتباطات و تعاملات ، 
 درون سازمان

 سازمان به مثابه انرژی ها
 )فکری و ذهنی(
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 تحقيقنهايی  مدل

 متغير های مورد بررسی در اين تحقيق عبارتند از:

 و ها مدل ،مشترک آرمان و انداز چشم ،یستميس تفکر ،یريادگي سطوح قل:متغير مست
 رندهيادگي سازمان یابيارز و یذهن یالگوها

 یاسلام زادآ دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهيادگي سازمان یالگومتغير وابسته : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

  یستمیس تفکر

  یستمیس تفکر یژگیو

  یستمیس تیریمد

 تفکر موانع ییشناسا

 یستمیس

 یژگینده وریادگی سازمان یابیارز

 رندهیادگی سازمان یها

 رندهیادگی سازمان ساختار 

 رنده یادگی سازمان تیجمع نوع

یا نهیزم سه ستمیس  

 یاطلاعات گاهیپا جادیا 

  یذهن یالگوها و ها مدل

  در ینهاد یریادگی

  یزیر برنامه

 سازمان و ایپا یذهن یالگوها

 در رندهیادگی سازمان یالگو

 دانشگاه یفرهنگ معاونت

 یاسلام آزاد

 آرمان و انداز چشم

 مشترک 

 مشترک انداز چشم

 مشترک آرمان 

 ی ریادگی سطوح

  یفرد یریادگی

 یمیت یریادگی

 یسازمان یریادگی
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 گیریجهبحث و نتی

 مانساز توسعه یفيک يینها مدلی فيکبا توجه به نتايج حاصل از پژوهش 
 تفکر ،یريادگي سطوح بعد پنج در یاسلام آزاد دانشگاه یفرهنگ معاونت در رندهيادگي

 ازمانس یابيارز و یذهن یالگوها و ها مدل مشترک، آرمان و انداز چشم ،یستميس
 تيبلقا و تسلط شيافزا) یفرد یريادگي: مقوله سه یريادگي سطوح .شد رنده ارائهيادگي

 تيرفظ توسعه) یميت یريادگي ،(یريادگي یها روش و آن طيشرا و آموزش ،یشخص
 و مباحثه و وگفتگ) مشترک گفتمان جاديا ،یميت یريادگي فرهنگ شيافزا گروه، یاعضا

 یريگادي رد مؤثر عوامل ،یسازمان یريادگي یژگيو) یسازمان یريادگي و ((مناظره
 یريادگي و یفناور ،یسازمان فرهنگ یارتقا سازمان، در رهبر/ريمد نقش ،یسازمان

ريت ی، مدي: ويژگی تفکر سيستممقوله . عنصر تفکر سيستمی، سهکردند ظهور( طيمح
يين يا، تبگی پوها، توجه به پيچيد )تجديد بنای فکری و تغيير در نگرش پديده سيستمی

ک ن مشترآزما وسيستمی ظهور کردند. جنبه چشم انداز وضعيت( و شناسايی موانع تفکر 
و  تصوير وسعهتدو مقوله : چشم انداز مشترک و آرمان مشترک )ويژگی آرمان مشترک و 

يادگيری :وله آرمان مشترک از آينده( ظهور کردند. مدل ها و الگوهای ذهنی، دو مق
هنی لگوی ذاايا، ذهنی پ)الگوی  نهادی در برنامه ريزی و الگوهای ذهنی پايا و سازمان

زمان ای ساه ويژگی :ابی سازمان يادگيرنده، پنج مقولهظهور کردند. ارزي سازمان(
زمينه  ستم سه، سييادگيرنده، ساختار سازمان يادگيرنده، نوع جمعيت سازمان يادگيرنده

 ای، سازمان به مثابه انرژی ها )فکری و ذهنی( ظهور کردند. 

 

 تعارض منافع
 نويسندگان هيچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند
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