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 چکيده

ت مزي محوري، ايجاد سازمان يادگيرنده به عنوان طرحي مؤثر در کسبدر عصر دانائي
اين  گردد. درمي منابع مديريتي به فراواني از آن ياد رقابتي پايدار، رويكرد نويني است که در

شود. يداده م شتريسازمان به دو عنصر بسيار تأثيرگذار در تعالي آن يعني انسان و دانش اهميت بي
فراد، اانش دبر اين اساس مهمترين رويداد، بروز فرآيند يادگيري سازماني است. فرايندي که 

سازد. ديل ميا تبنمايد و سازمان را به سيستمي بالنده و پويمي دهيتوسعه آنان و سازمان را جهت
رنده ادگيدر اين ميان شناخت ابزارهاي سنجش وضعيت يادگيري سازماني و آگاهي از ميزان ي

اد يا راي ايجبزم يابند تا بكار گرفته شوند. پيامد اين اقدام، تدابير لابودن سازمان، ضرورت مي
از  گيرنده،ياد واهد بود. در پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي سازمانتوسعه يادگيري سازماني خ

مي زاد اسلاآگاه گيري فرايند يادگيري سازماني در دانشنامه آرمسترانگ و فالي براي اندازهپرسش
راحي نامه طدر انطباق با چهار مؤلفه اساسي پرسش هاواحد اردبيل استفاده شده است. فرضيه

اي و بعدي، دوجملهدو يكهاي استنباطي کايها مبتني بر آزمونري فرضيهاند. تحليل آماشده
ما در اده است نمو دهند که اين دانشگاه روند تبديل به سازمان يادگيرنده را آغازفريدمن نشان مي

رائه ادها، ايشنهپبعد تبديل يادگيري به عمل با موانعي قابل ملاحظه روبرو بوده است. بخش عمده 
 ست.ها به عمل يعني کاربرد دادن به يادگيري بوده ايي براي تبديل آموختهراهكارها
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 مقدمه 

بردنهد و  ها در محيطي پايدار و باثبات بهه سهر مهي   زماني نه چندان دور سازمان

در  توانسهتند يني وقايع آينده تقريباً برايشان ممكن بود به طوريكه مهديران مهي  بپيش

 ربهو  بهه  شرايط مطمئن سازمان را مديريت و رهبري کنند. اما به تدريج تغييهرات م 

رار قه هها را تحهت تهأثير    علم، فناوري، اقتصاد، فرهنگ و سياست به سرعت سهازمان 

ه سهرعت  بافزاي شرايط لات شتابان و دمميلادي، بدليل تحو 90ي داد. با شروع دهه

اي را بهراي  ها براي حفظ و بقهاي خهود، تهلاس گسهترده    متغير محيطي، اکثر سازمان

ج ههاي غيرپويها خهار   تغييرات عميق در ساختار و بنيان خود آغاز کردند تها از قالهب  

ي دانهش  ههاي جديهد روي آوردنهد. مطالعهه    شوند. بنهابراين بهه اسهتفاده از رهيافهت    

ي يهادگيري  دهد که صاحبنظراني کهه بهه بحه  و بررسهي نظريهه     ريت نشان ميمدي

نهوين   انهد بهر ايهن بهاور هسهتند کهه در عصهر       سازماني و سازمان يادگيرنده پرداختهه 

ازمان سجهاني، عصر دانايي، مهمترين مسئوليت رهبران و مديران اين است که يك 

هههاي ديگههر ه سههازمانکنههد کههيادگيرنههده خلههق کننههد. سههازمان يادگيرنههده چههه مههي

يل بهه  ها دارد؟ براي تبدکنند؟ به عبارتي اين سازمان چه تمايزي با ساير سازماننمي

 سازمان يادگيرنده از کجا بايد شروع کرد؟ 

از نظر تاريخي قبل از سازمان يادگيرنده ابتدا مفهوم يادگيري سهازماني توسهعه   

هاي لازم ازماني بود که زمينههاي انجام شده پيرامون يادگيري سداده شد و پژوهش

گيري نظريه سازمان يادگيرنده را به وجهود آوردنهد. آرجهري  و شهون     براي شكل

کننهد.  ( يادگيري سازماني را به عنوان کشف و اصلاح خطا تعريهف مهي  54، 1996)

کنهد    ( چهار ديدگاه از يادگيري سازماني را اينگونه ذکر مي22، 1983شريواستاوا )

تشهريك   -3ي دانش و روابهط منهتج از اقهدامات     توسعه -2و انطباق سازگاري  -1

( معتقهد  98، 1991تجهار  نهادينهه شهده. ههوبر )     -4ها ها و ديدگاهمساعي پنداشت

تواند در هر سهطحي از تجزيهه و تحليهل بهراي فهرد،      است که يادگيري سازماني مي

ري ده رفتهار را در  ( بكهارگي 64، 1997گروه و يا کل سازمان بكهار رود. مهامفورد )  
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داند. سؤال کهردن، ارائهه پيشهنهادها، کشهف     گيري يادگيري سازماني لازم ميشكل

ها، خطرپذيري و آزمايش کردن، بهاز و پيشهقدم بهودن، تبهديل اشهتباهات بهه       گزينه

ي يهادگيري، قبهول مسهئوليت    يادگيري، ارزيابي و بازنگري، صحبت کردن دربهاره 

 ها و اشتباهات.  اجازه دادن بروز نارسائي ي آن، ويادگيري خود و توسعه

 ( اعتقاد و عمل به پنج اصل بينش مشترك، تسهلط شخصهي،  38، 1990سنگه )

كهر  الگوهاي ذهني، يادگيري جمعي و پنجمهين و مهمتهرين اصهل يعنهي توانهايي تف     

ن احبنظراداند. اغلب صسيستمي را در يادگيري زاينده )يادگيري سازماني( مؤثر مي

 ( در مبحه  232، 1385بيگهي ) ( و نجهف 152، 2001نگه، پاولوسهكي  ) از جمله سه 

 انهد. يهادگيري  ابعاد يادگيري از سطوح يادگيري فردي، گروهي و سازماني نام برده

نهش  هها و باورهها، تحهول و دگرگهوني در دا    فردي حهاکي از تغييهر مهارتهها، بيهنش    

ي انفهرادي،  ههاي کسب شده توسهط فهرد از طريهق مطالعه    ها و ارزسفردي، نگرس

بهه   باشد. يهادگيري گروههي  آوري، مشاهده و راههاي ديگر ميآموزس مبتني بر فن

 ضا بهاهم ها و گروهها به عنوان يك هويت واحد فكر کنند، اعاين معنا است که تيم

مهديگر  بح  و گفتگو نمايند، تجار  و دانش را براي همديگر انتقهال دهنهد. بهه ه   

 سهان ررفيهت  بگيرند، نوآوري نمايند و خلق کنند. بدينديگر ياد ياد بدهند و از هم

ي دانهش  دهنهده يابد. در مجموع يادگيري گروهي همانند پلي انتقالاعضا توسعه مي

 اههد بهود  ي افراد قابل استفاده و دسهتيابي خو فردي به دانش سازماني که توسط همه

راك ق بهه اشهت  باشد. سومين سطح، يادگيري سازماني است. اين يادگيري از طريمي

شود. هاي ذهني اعضاي سازمان حاصل ميها، دانش، تجربه و الگوگذاشتن بصيرت

 ارد بنها ي سهازمان وجهود د  اي که در حافظهيادگيري سازماني بر پايه دانش و تجربه

کهه بهر    هها و الگوههايي  ها، استراتژيمشيهايي مانند خطشود و به مكانيسمنهاده مي

مان شود. از ايهن طريهق سهاز   هستند تزريق و خورانده مي ي دانش متكيروي ذخيره

 ودهد و يا دانش موجهود را بازسهازي، اصهلاح    دانش جديدي را در خود شكل مي

 سازد.  متناسب با تغييرات محيط مي
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حاصههل بههروز يههادگيري سههازماني، يادگيرنههده شههدن سههازمان در عمههل اسههت. 

دگيرنههده داراي ررفيههت  انههد سههازمان يا ( گفتههه107، 1996جفههارت و مارسههيك )

سهت کهه   ( معتقهد ا 197، 2001اي براي يادگيري، تطابق و تغيير است. چهوو ) افزوده

( 37، 2004سازمان يادگيرنهده همهان سهازمان دانشهي اسهت. واتكينهز ه مارسهيك )         

يري يهادگ  -1ههايي دارنهد کهه عبارتنهد از      هاي يادگيرنهده ويژگهي  معتقدند سازمان

و  تشويق ح  همكاري -3ژوهش و گفتگو در سازمان بالا بردن سطح پ -2مستمر 

     توانمندسازي کارکنهان بهراي رسهيدن بهه يهك بيهنش جمعهي        -4يادگيري گروهي 

ودن مهرتبط به   -6هايي براي مشارکت افراد در يادگيري طراحي و اجراي سيستم -5

يهف  ( بها تعر 135، 2002رهبري اسهتراتژيك. مهارکوارت )   -7سيستم با محيط خود 

اد کند کهه بها قهدرت و بهه صهورت جمعهي يه       ي از سازمان يادگيرنده بيان ميسيستم

يهت  دههد کهه بتوانهد بها ههدف موفق     گيرد و دائماً خودس را به نحهوي تغييهر مهي   مي

 ند.کآوري، مديريت و استفاده مجموعه سازماني به نحو بهتري اطلاعات را جمع

توانهد ارزيهابي   مسئله قابل تعمق اين است کهه يهادگيري سهازماني چگونهه مهي     

گيهري و  هگردد تا اين اطمينان بدست آيد که سازمان، يادگيرنده بوده اسهت؟ انهداز  

سنجش يادگيري سازماني کمهي دشهوارتر از تعريهف و توصهيف آن اسهت. مهرور       

شناسههي دههد کههه چنههدين ابههزار بهراي ارزيههابي و آسههيب  ادبيهات مربوطههه نشههان مههي 

ه ناختي به شه آنها وجهود دارد. اولهين ابهزار     ها با هدف ميزان يادگيرنده بودنسازمان

ههاي انگليسهي   ي انجام شهده در برخهي شهرکت   ي مطالعهنامه در نتيجهشكل پرسش

هههاي نگههري و فرصههتانههداز، سههاختارها، بههروناسههتفاده گرديههد. اسههتراتژي، چشههم

نهژاد و همكهاران،   يادگيري از عمده مباح  پوشش داده شده در آن بودند )سبحاني

( تحهههت عنهههوان 118، 1993(. دومهههين پرسشهههنامه از ويهههك و لئهههون )112، 1385

دو  ارائهه شهده اسهت. ايهن    « ههاي سهازمان يادگيرنهده   نامه ارزيابي شايستگيپرسش»

وفهق  صاحبنظر از طريق مصاحبه، بررسي و مشاهده عيني چهار شرکت يادگيرنهده م 

 افتند.ست ييعني بويينگ، آنالگوديوايسنر، کرنينگ و لييرستينگ به الگوي زير د
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 گيرندهانداز = سازمان يادرهبري مبتني بر چشم×  برنامه، ارزيابي×  اطلاعات×  ابتکار عمل ×اقدام 

( اسههت. آنههان 219، 1995سههومين ابزارشههناختي از جانههب پيههرن و همكههاران ) 

ابزاري را تهيه کردند که از ديدگاه ههدايت و ترغيهب يهادگيري، جهامع و مبسهو       

باشهد. چههارمين   سهازمان يادگيرنهده، سهطحي و رهاهري مهي      است اما از لحاظ کل

ههها، سههاختار و ( بههر طبههق ارزس239، 1996پرسشههنامه در کتهها  سههارالا و سههارالا )

گيري، سازماندهي کهار، آمهوزس و توسهعه و تعهاملات     فرآيندها، رهبري و تصميم

مهون  آز»اند. پنجمين پرسشهنامه بها عنهوان    بندي شدهداخلي و خارجي سازمان گروه

( ارائه شده است. او 78، 1996توسط گانز )« سريع براي تشخيص سازمان يادگيرنده

معتقد بود که سازمان يادگيرنده پيشرو، بخشي از استراتژي سهازماني اسهت. در ايهن    

سهازد کهه   نامه پاسخگويي به يازده سؤال مبتني بر طيهف ليكهرت روشهن مهي    پرسش

دههد.  ششهمين ابهزار    ه بودن را نشان مهي سازمان تحت بررسي به چه ميزان يادگيرند

( مرکهب از بيسهت   60، 1996ي اوتالا )، پرسشنامه«آزمون سريع سازمان يادگيرنده»

( با تأکيهد  443، 1997ي تانن باوم )باشد. هفتمين ابزار، پرسشنامهجمله يا عبارت مي

 هاي يهادگيري مربهو  بهه شهغل نيهز اهميهت      بر فرآيندها و آموزس است و بر روس

باشهد. ايهن   (، مهي 187، 1997لو )دهد. هشتمين ابزار مربو  به ردينگ و کاتالانهمي

شهود  سهنتي،   بندي ميسازد که به صورت زير دستهابزار سه الگوي اوليه را معين مي

، 2001توسهط مهايو و لانهك )    بهبود مستمر و سازمان يادگيرنهده. نهمهين پرسشهنامه   

سؤال و نه بند  187وسيع و جامع است و شامل ( معرفي گرديده است که بسيار 224

نامهه توجهه بهه عوامهل سهازماني، فهردي و هم نهين        ي ثقهل ايهن پرسهش   است. نقطه

نامهه تحهت   باشد. دهمين پرسهش هاي رهبران و مديران مييادگيري تيمي، و نگرس

( ارائهه شهده   131، 2001توسهط نيفهه )  « پرسشنامه ارزيابي يادگيري سهازماني »عنوان 

آوري اطلاعات درباره عوامل سازماني و اقهدامات  هدف اين پرسشنامه، جمعاست. 

نامه باشد. يازدهمين پرسشمديريت که بر قابليت يادگيري سازماني تأثير دارند، مي

طراحي و ارائهه   2002توسط مارکوآرت در سال « با عنوان نيمرخ سازمان يادگيرنده
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ي يادگيرنهده، توسهعه عناصهر    هها شده است. مهارکوآرت بها پهژوهش روي سهازمان    

گانه يادگيري، افراد، سازمان، فناوري و دانهش را بهه صهورت الگهوي سيسهتمي      پنج

سازمان يادگيرنده بيان نموده است و بر اين اساس در پرسشهنامه پهنج متغيهر پويهايي     

يادگيري، تحول سهازماني، قدرتمندسهازي افهراد، مهديريت دانهش و بهه کهارگيري        

هاي مربوطه تحت آزمون قرار داده است. دوازدهمهين پرسشهنامه   فناوري را با گزينه

( معرفي شده اسهت. ايهن دو پژوهشهگر در    80، 2003از طرف آرمسترانگ و فالي )

اند تا بداننهد کهه در محهيط کهار، يهادگيري چگونهه صهورت بگيهرد تها          پي اين بوده

را  1«نيازوکارهاي يهادگيري سهازما  سه »ايهن دو پژوهشهگر   سازمان يادگيرنده شود. 

ي سهازمان يادگيرنهده   تهرين پرسشهنامه  سيزدهمين و شهايد جهامع   .اندشناسايي نموده

ي ابعهاد  پرسشهنامه »( اسهت کهه بها عنهوان     42، 2004مربو  به واتكينز ه مارسهيك )   

شهود کهه   شود. اين ابزار در چهار قسهمت مرتهب مهي   شناخته مي« سازمان يادگيرنده

دههد. بهه عنهوان    ن را مورد خطا  قرار مهي موضوعات فردي، تيمي، سازماني و کلا

ابههزار المههاس سههازمان   »اي (، در مقالههه85، 2005چهههاردهمين ابههزار، مههويلانن )  

جمله است که بيست جمله آن  40کند. اين ابزار متشكل از را معرفي مي« يادگيرنده

به سطح سازمان و بيست جمله ديگهرس بهه سهطح فهردي توجهه دارد. حاصهل ايهن        

ي رزيههابي از فرآينههد يههادگيري، شناسههايي موانههع يههادگيري و ارائههه  ههها و اسههنجش

دههد کهه موانهع    ها نشان مهي هاي سازمان يادگيرنده در عمل بوده است. بررسيالگو

فرهنگههي، مقاومههت مههديران، عملكردمههداري و فقههدان زمههان يههادگيري، محههيط     

ه انحصههاري و غيررقههابتي و سياسههي بههودن محههيط درون سههازمان جههزو موانههع عمههد

يههادگيري سههازماني هسههتند. حاصههل ارزيههابي فراينههد يههادگيري، چنان ههه نشههان از    

يادگيرنده نشدن سازمان تحت بررسي باشد به ارائه الگوي ايجاد سازمان يادگيرنهده  

ي الگوههاي ايجهاد سهازمان يادگيرنهده     منجر شده است. صاحبنظران به هنگام ارائهه 

                                                           
1. organizational learning mechanisms, OLMs 
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 INVESTعهاملي  اند. الگهوي شهش  داده موانع يادگيري سازماني را نيز مد نظر قرار

(، الگهوي  180، 2002(، الگوي سيستمي پنج عاملي مهارکوارت ) 170، 1995پيرن )

(، الگههوي يههادگيري 81، 1383مفهههومي قابليههت يههادگيري تسههليمي و خورشههيدي )

(، 178، 1999(، الگوي يادگيري سهاختارمند هونهگ )  119، 1384سازماني بهنامي )

جهو  (، الگوي ترکيبي جريان يادگيري سي144، 2000اروين )اي گمرحلهالگوي سه

هايي از الگوهاي ( نمونه101، 2004سن )( و الگوي نيروي کار جُرگن150، 2001)

 باشند.  ايجاد سازمان يادگيرنده مي

 اهداف پژوهش

نامهه  هدف اصلي پژوهش ارائهه الگهوي سهازمان يادگيرنهده مبتنهي بهر پرسهش       

         اسههت. بههراي دسههتيابي بههه ايههن هههدف اصههلي، اهههداف   آرمسههترانگ و فههالي بههوده 

      و فهالي،  نامهه آرمسهترانگ  ه ارزيابي فرايند يادگيري سازماني مبتني بر پرسهش   ويژه

مهؤثر   نامه، ه ارائه راهكارهايهاي پرسشه شناسايي نقا  قوت و ضعف سطح مؤلفه

ه در مان يادگيرنههددر توسههعه يادگيرنههده شههدن دانشههگاه، و ارائههه مههدل توسههعه سههاز

 باشند.دانشگاه آزاد اسلامي اردبيل مي

 هاابزار و روش

پژوهش حاضر از ديدگاه نتايج پژوهش از نوع کاربردي است چرا که ههدف  

هاي بنيادي و نيهز رفهع   هاي پژوهشاصلي هر پژوهش کاربردي کشف کاربرد يافته

از ديهدگاه  ههاي محها اسهت.    مشكلات مربو  به کاربردي کردن نتهايج پهژوهش  

ها و روس تحليل، پژوهش حاضر از نوع تحقيق کمي است. از نظر منطق اجهرا،  داده

اي مطهرح بهوده و   پژوهش حاضر از نوع قياسي اسهت. در ايهن نهوع پهژوهش نظريهه     

آيد. از نظر زمان انجام، از نوع پژوهش مقطعي پژوهشگر در صدد آزمون آن بر مي

چند صفت در يك مقطع خاص از زمهان از   ها دربارهاست، چرا که گردآوري داده

هها،  گيري از جامعه انجام شده است. از نظر نحوه کنترل بر تحقيق و دادهطريق نمونه
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از نوع پژوهش غيرآزمايشي، توصيفي و پيمايشي است. غيرآزمايشي از اين نظر کهه  

صهيفي از  توانند تغييهر يابنهد، تو  متغيرهاي مستقل در تأثيرگذاري بر متغير وابسته نمي

ها مربو  به وضعيت فعلي آوري اطلاعات در جهت آزمون فرضيهاين نظر که جمع

موضوع مورد مطالعه است، و پيمايشي از اين نظر که اين نوع پژوهش براي بررسهي  

شهود اينكهه شهرايط موجهود     هاي يك جامعهه آمهاري اسهتفاده مهي    و تحليل ويژگي

هها،  د دارد. ابزارههاي گهردآوري داده  ها وجواي بين پديدهچگونه است و چه رابطه

نامهه  ي آرمسترانگ و فالي بوده اسهت. ايهن پرسهش   نامهاي و پرسشمطالعه کتابخانه

شامل چهار مؤلفه الف( سازوکار محيط يادگيري،  ( سازوکار شناسهايي نيازههاي   

يادگيري و توسعه، پ( سازوکار تأمين نيازهاي يادگيري و توسعه، و ت( سهازوکار  

گانهه بهوده کهه از    ههاي دوازده ري يادگيري در محيط کار همهراه بها مقيهاس   بكارگي

 نمايد.گيري ميسؤال وضعيت فرايند يادگيري سازماني را اندازه 65طريق 

ولين جامعه آماري شامل مسئولين و کارکنان دانشگاه بوده است که همهه مسهئ  

ان و فرمهول کهوکر   انهد، امها بهراي انتخها  کارکنهان از     ها قرار گرفتهجزو آزمودني

نامهه، روايهي   گيري تصادفي استفاده شده است. بهراي سهنجش روايهي پرسهش    نمونه

نامه مبتنهي  سشسازه مبتني بر فن تحليل عاملي و براي آزمون پايايي، نظر به اينكه پر

ير بر طيف ليكرت بوده است آزمون اسپليت ه هاف بكهار گرفتهه شهده اسهت. مقهاد      

ابهر بها   ، در آزمون بارتلهت بر 914/0برابر با  KMOمون دار بدست آمده در آزمعني

و بههراي  8575/0ه ههاف بههراي مسهئولين   و ضهريب همبسهتگي اسههپيلت    661/5223

ههاي  مارهنامه بوده است. آنشانگر روايي و قابليت اطمينان پرسش 7090/0کارکنان 

دو ايکه گيهري متغيرهها، آزمهون    استنباطي مورد استفاده، متناسب بها مقيهاس انهدازه   

ال سه اند. دامنه زماني پهژوهش  اي و آزمون فريدمن بودهبعدي، آزمون دوجملهيك

 باشد.مي 1389
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 فرايند الگوسازي پژوهش

 شود.فرايند الگوسازي شامل هفت مرحله بوده که در شكل يك مشاهده مي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 فرآيند الگوسازي پژوهش  : 1شکل 

 

 نتايج

ر دههد کهه دانشهگاه آزاد اسهلامي د    فرعي نشان مي هاي اصلي وآزمون فرضيه

حههيط تبهديل بههه سهازمان يادگيرنههده رونههد نسهبتاً مطلههوبي داشههته اسهت. سههازوکار م    

يازههاي  يادگيري، سازوکار شناسايي نيازهاي يادگيري و توسهعه، سهازوکار تهأمين ن   

 يريكهارگ بانهد امها سهازوکار    يادگيري و توسعه در حد متوسط به بالا انجام پذيرفته

ري که تر از متوسط ارزيابي شده است سازوکايادگيري در محيط کار در حد پايين

ر ددارد.  نقش اساسي در بروز فرايند يادگيري سازماني و ايجاد سهازمان يادگيرنهده  

 گردد.اين قسمت آزمون فرضيه اصلي تشريح مي

 اعتبارسنجي و 

 اعتباربخشي الگو

تشريح الگوي پيشنهادي 

 پژوهش

 تبيين مسئله

مطالعه مباني نظري و 

 بررسي الگوهاي رايج

ساخت الگوي مفهومي 

نامه اوليه مبتني بر پرسش

 آرمسترانگ و فالي

گيري و ارزيابي اندازه

 يري سازمانيفرايند يادگ

 يافتهتوسعه طراحي الگوي
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 آزمون فرضيه اصلي؛

 رنهده در بهه سهازمان يادگي   اقدام دانشگاه آزاد اسلامي واحد اردبيهل در تبهديل  

 تر از متوسط بوده است.حد پايين

 اند؛ به صورت زير تنظيم شده 1Hو  0Hهاي آماري بر اساس اين فرضيه، فرض

0Hحد    اقدام دانشگاه آزاد اسلامي اردبيل در تبديل به سازمان يادگيرنده در

 متوسط و بالاتر بوده است.

1H اقدام دانشگاه آزاد اسلامي اردبيل در تبديل به سازمان يادگيرنده در حد  

 تر از متوسط بوده است.پايين

ا به ههاي مشهاهده شهده    دار بودن تفاوت بهين توزيهع فراوانهي   براي آزمون معني

مان به ساز نشگاه آزاد اردبيل در تبديلهاي مورد انتظار در خصوص اقدام دافراواني

 مهاري از آيادگيرنده يعني تعميم نتايج مربهو  بهه توزيهع فراوانهي نمونهه بهه جامعهه        

 ن آمهاري شود. دليل استفاده از آزمودو استفاده ميآزمون آماري ناپارامتريك کاي

تغيهره  مباشد. بها توجهه بهه اينكهه آزمهون تهك      ها مياي دادهناپارامتريك مقياس رتبه

باشههد لههذا نيههازي بههه لحههاظ کههردن هههاي ناپارامتريههك مههيدو از نههوع آزمههونکههاي

د هاي متغير مهورد مطالعهه در ايهن آزمهون وجهو     فرض خاصي براي توزيع دادهپيش

دو متغيههره کههاينههدارد. البتههه لازم بههه توضههيح اسههت بههراي اسههتفاده از آزمههون تههك

زمهون  در غير اينصورت نتيجه آبايست از وجود شرايط زير اطمينان حاصل کرد مي

 کننده خواهد بود گمراه

 نباشد.  5ها کمتر از خانه %20ه فراواني مورد انتظار بيش از 

 اي کمتر از يك نباشد. ه فراواني مورد انتظار هيچ خانه

دو ايکمتغيره  باشد بنابراين آزمون تكبا توجه به اينكه شرايط مذکور مهيا مي

 . ده استئه شدو در جداول زير ارامتغيره کاينتايج آزمون تك باشد.قابل انجام مي
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 فراواني مورد انتظار و فراواني مورد مشاهده ـ آزمون فرضيه اصلي :1جدول 

 باقيمانده )مازاد( فراواني مورد انتظار فراواني مورد مشاهده حدود طبقات

 -3/35 3/54 19 زياد

 7/84 3/54 139 متوسط

 -3/49 3/54 5 خيلي کم

 163 جمع

 

 
 لدو براي متغير اقدام دانشگاه آزاد اسلامي اردبيمتغيره کاينتايج آزمون تك : 2جدول 

 در جهت تبديل به سازمان يادگيرنده

 داريسطح معني درجه آزادي اسكورمقدار کاي تعداد نمونه

163 706/199 2 000/0 

 

1%  کهه در سهطح  تهوان ارههار کهرد    با توجه به اطلاعات جدول فوق، مي  

 باشهد. بها  هاي مهورد انتظهار متفهاوت مهي    هاي مورد مشاهده با فراوانيتوزيع فراواني

اند، ردهکهاي متوسط و زياد را انتخا  درصد پاسخگويان، گزينه 97توجه به اينكه 

سهلامي  د اتوان بيان کهرد کهه اقهدام دانشهگاه آزا    مي %99بنابراين با ضريب اطمينان 

ي ا فرضهيه اردبيل در جهت تبديل به سازمان يادگيرنده نسبتاً مطلو  بوده است، لهذ 

شود. هم نين به منظهور آزمهون نسهبت فراوانهي گروههي کهه       رد مي  1H پژوهش،

 م نكهرده معتقدند دانشگاه آزاد اردبيل در جهت تبهديل بهه سهازمان يادگيرنهده اقهدا     

اي باشهند از آزمهون دوجملهه   گاه مهي است، در مقابل کساني کهه مخهالف ايهن ديهد    

 دهد. استفاده شده است. جدول زير نتايج مربو  به اين آزمون را نشان مي
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اي در مورد اقدام دانشگاه آزاد اسلامي اردبيل در نتايج آزمون دوجمله : 3-4جدول 

 جهت تبديل به سازمان يادگيرنده

 تعداد گروه سطوح متغير
 نسبت

 مشاهده شده

 نسبت

 ونآزم

 سطح

 داريمعني

 گروهي که معتقدند دانشگاه

 آزاد اردبيل در جهت تبديل

 به سازمان يادگيرنده اقدام

 نکرده است. 

 افرادي که گزينه 

 کم و بسيار کم

 اند. را انتخاب کرده
5 97/0 

 گروهي که معتقدند دانشگاه 000/0 5/0

 آزاد اردبيل در جهت تبديل

 به سازمان يادگيرنده اقدام

 است.  کرده

 هايافرادي که گزينه

 متوسط، زياد و بسيار

 اند. انتخاب کرده را زياد
158 03/0 

 1 163 جمع

 

 

موضهوع   لازم به توضيح است با توجه به اينكه افراد پاسخگو بهراي تعيهين ايهن   

 ه اقهدام که آيا دانشگاه آزاد اسلامي اردبيل در جههت تبهديل بهه سهازمان يادگيرنهد     

 د مواجهه ي خيلي کم، کم، متوسط، زياد و خيلي زيها ؟ با پنج گزينهکرده است يا نه

ده و هاي کم و خيلهي کهم بهه منزلهه عهدم اقهدام تلقهي شه        اند که انتخا  گزينهبوده

يهل در  اد اردبهاي متوسط، زياد و خيلي زياد به منزله اقدام دانشگاه آزانتخا  گزينه

 5/0ون ر اين راستا نسهبت آزمه  جهت تبديل به سازمان يادگيرنده تلقي شده است. د

انشهگاه  دهاي متوسط، زياد و خيلهي زيهاد بهه منزلهه اقهدام      انتخا  شد چرا که گزينه

ند. انتخا  گرديدند و دو گزينه کهم و خيلهي کهم بهه منزلهه عهدم اقهدام تلقهي شهد         

حاصهل شهده    %1داري کمتهر از  دههد مقهدار سهطح معنهي    نشان مي 3چنانكه جدول 

ر جههت  درصد، افراد پاسخگو معتقدند که دانشگاه د 99ان است لذا در سطح اطمين

درصد افهراد   97تبديل به سازمان يادگيرنده اقدام نسبتاً مطلوبي داشته است. چرا که 

گويان درصهد پاسهخ   3انهد و  هاي متوسط، زياد و بسيار زياد را انتخها  کهرده  گزينه

 اند.  هاي کم و بسيار کم را انتخا  نمودهگزينه
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 گيري و پيشنهادهانتيجه

 شناسهايي نيازههاي  »، «محهيط يهادگيري  »نظر به اينكهه وضهعيت سهه سهازوکار     

 بهالا و بهه   در حد متوسط به« تأمين نيازهاي يادگيري و توسعه»و « يادگيري و توسعه

ت و عبارتي نسبتاً مطلو  بهوده اسهت، در جههت بهبهود مستمرشهان، نيازمنهد حمايه       

وکارها هاي مربو  بهه ايهن سهاز   ز بازخواني گزينهباشند. استنبا  حاصل اتقويت مي

تواننهد  نشانگر اين موضوع است که يادگيري، دانش و نوآوري از جمله عواملي مي

م ههر کهدا   تر شوند. بر اين اساس برايتر از پيش عمليباشند تا اين سازوکارها بيش

 گردند؛از اين عوامل رهنمودهاي زير پيشنهاد مي

 قويت يادگيريهاي تالف( استراتژي

 ه توسعه اصل گفتمان سازماني از طريق اقدامات زير 

 .يكديگر را به عنوان همكار تلقي کنند 

 ي تحقيق و تفحص را بپذيرند.روحيه 

 .مفروضات و بديهيات را به حالت تعليق در آورند 

 .به عنوان نارر، مشاهده کنند 

 .به آرامي تحقيق و تفحص نمايند 

نشگاه ر دادت کليدي مربو  به آغاز کردن گفتمان که احتمالاً تعدادي از نكا

 مطرح خواهند شد، عبارتند از 

 ي(اجتنا  از موانع گفتمان )از قبيل موضع تدافعي، انفعالي و رقابت 

 ي تضادچگونگي ايجاد تصور متنوع به عنوان يك منبع نه به مثابه ريشه 

 بينيهاي جهانيابي شيوهاندازهاي مشترك و ارزچگونگي ايجاد چشم 

 هاي ارتباطيچگونگي بهبود مشاهده، شنود، و مهارت 

 ات و طلاعابرداري از شنود ]مؤثر[ و بازخورد براي حداقل تخريب چگونگي بهره

 هاي ارتباطي مسدودکانال
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 به بر ي غلچگونگي ايجاد تعادل بين حمايت و تحقيق و تفحص به عنوان ابزارها

 هابستبن

 نرکناهاي توسعه مسير ترقي در تناسب با افزايش قابليت کااحي برنامهطر 

 هاي خودپرورشيطراحي برنامه 

 هاي تقويت دانشب( استراتژي

 سازي شود به اين صورت لازم است دانش مفهوم

 .دانش چه چيزي  دانستن اطلاعاتي که مورد نياز است 

  )ود.ازس شونه اطلاعات بايد پردآگاهي از اينكه چگ دانش چگونگي )دانش فني 

 .دانش چرايي  دانستن اينكه چرا اطلاعات معيني مورد نياز است 

 ست توان به ددانش کجايي  آگاهي از اينكه کجا اطلاعات خاص و معيني را مي

 آورد.

 ت.دانش زماني  دانستن اينكه چه زماني اطلاعات معيني مورد نياز اس 

س . تلااند نياز ندارندآن ه ديگران کشف کردهها به ابتكار مجدد سازمان

 را با رونيتواند اطلاعات بيامروز آنها کسب، اقتباس و توسعه است. دانشگاه مي

 هاي ذيل کسب نمايد؛بكارگيري بعضي از شيوه

 هاي ديگرترازيابي سازمان 

  حضور در کنفران 

 استخدام مشاورها 

 ر و اطلاعات الكترونيكيها، مجلات و اخباي روزنامهمطالعه 

 تماشاي تلويزيون، ويدئو و فيلم 

 گيري روندهاي اقتصادي، اجتماعي و فناوريپي 

 کنندگان و ساير منابعگردآوري اطلاعات از مشتريان، عرضه 

 استخدام کارکنان جديد 
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 هاي گذاريها، و تشكيل سرمايهپيمانيها، ايجاد همهمكاري با ساير سازمان

 هاي زير مفيد است ترازيابي براي دانشگاه در زمينه مشترك

 تعيين و اصلاح استراتژي 

 هاي کسب و کاربهبود مستمر فرايندهاي کاري و نظام 

 گذاريهدف 

 حل مسائل 

 هاسازي ايدهآموزس و غني 

 مقايسه و ارزيابي عملكرد بازار 

 عمل کردن به عنوان کاتاليزور تغيير 

 اي تقويت خلاقيت و نوآوريهپ( استراتژي

 زايي و ارائه پيشنهادهاه تشويق مستمر کارکنان به ايده

 ه تخصيص امتياز به کارکنان خلاق و نوآور در ارزيابي عملكرد

 ه تخصيص امكانات و منابع مالي و فيزيكي به کارکنان خلاق و نوآور

 يو مل هاي جمعي محلي، استانيه معرفي کارکنان خلاق و نوآور در رسانه

 ه ارتقاء مقام و منزلت اجتماعي کارکنان خلاق و نوآور

 اندازي اتاق فكر و سوق دادن کارکنان به استفاده از آنه راه

 ه ايجاد واحد خلاقيت و نوآوري

از آنجايي که سازوکار بكارگيري يادگيري در محيط کار و به عبارتي 

است، استنبا  حاصل از  ها در وضعيت نامطلوبي ارزيابي شدهسازي آموختهعملي

متناسب، يادگيري  ه گانه آن تحت عناوين يادگيري کاربرديهاي سهبررسي مقياس

حمايت سرپرست مستقيم و بازخور  ه اثربخشي و يادگيري کاربردي ه کاربردي

هاي مربوطه دستيابي به انتخا  سه عامل مرکز يادگيري، انگيزس و همراه با گزينه

اند و در ادامه به تار الگوي پيشنهادي قرار گرفته شدهفناوري است که در ساخ
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تشريح نقش آنها در تبديل دانشگاه آزاد اسلامي اردبيل به شكلي اثربخش به 

 شود.سازمان يادگيرنده پرداخته مي

 ت( ايجاد مرکز يادگيري

هدايت  1«رهبري فرايند يادگيري»تواند به عنوان مرکز يادگيري، مي

ها از وضعيت موجود به سمت يادگيرنده ي آنها و استحالهفرايندگذار سازمان

مند و مأموريت دارد تا هدايت نظام« مرکز يادگيري»شدن، ايفاي نقش نمايد. 

ي آن يعني مديريت فرايند اثربخش فرآيند يادگيري و فراگير نمودن و توسعه

مهم تأکيد ي بسيار را عينيت بخشد. بر اين اساس، بايستي به اين نكته 2يادگيري

هاي يادگيري گردد که رهبران و مديران ارشد در شناخت و درك مفاهيم نظريه

سازماني و سازمان يادگيرنده بايستي تلاس مجددي به انجام برسانند تا بهتر بتوانند 

اين ايده را به شكلي مطلو  بكار گيرند و عملي سازند. ديدگاه رؤسا و مديران 

و « يادگيري سازماني»هاي طوف گردد که نظريهدانشگاه بايد بر اين نكته مع

ورزند که بر فرايند يادگيري و کاربرد يادگيري تاکيد مي« سازمان يادگيرنده»

،  يك 4«رهبري با بينش»به  3«رهبري با فرمان»رويكرد ارزشي است. با تغيير ماهيت 

 ي فكري و رفتاري آنان و کارکنانافزاري است که تحول و توسعهنهضت نرم

 دهد.پويايي فكر و رفتار را محور قرار مي

 ث( فناوري

هاي استراتژيك نوين را براي يادگيري در سراسر فناوري اطلاعات، فرصت

ها را به مكانيزه کردن امور، آموزس کند. اين فناوري، سازمانشرکت ارايه مي

دد سازد. فناوري اطلاعات، امكان، توزيع مجدادن و متحول کردن خود، قادر مي

تر خواهند بود فراهم هايي را که اثربخشقدرت، کارکرد، و کنترل براي موقعيت

                                                           
1. learning process leading, LPL 
2. learning Process management, LPM 
3. leadership by command 
4. leadership by vision 
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تر، تر و کاملتواند اثربخشآورد. در اين صورت توليد، هماهنگي، مديريت ميمي

 به دست آيد.

 ي فناوري اطلاعات بر محيط کار و يادگيري؛شش اثر عمده

 تغييرات اساسي در فرايندهاي کاري 

 ن ي سطوح در داخل و در بيسازي کارکردهاي کسب و کار در همهيكپارچه

 هاتمام سازمان

 تغييرات در جو رقابتي بسياري از صنايع 

 يازمانسها و عمليات هاي نوين استراتژيك براي ارزيابي مجدد مأموريتفرصت 

 تغييرات اساسي در مديريت و ساختار سازماني 

 اني مديرتحول سازماني به وسيله 

 هاي يادگيري انواع فناوري

 است. 2و توزيعي 1فناوري يادگيري شامل دو نوع فناوري ارايه ]نمايشي[

 باشند هاي ارايه شامل موارد زير ميفناوري

 متن يا نشر الكترونيكي  توزيع متن از طريق ابزارهاي الكترونيكي 

 3سي بي تي  آموزس مبتني بر رايانه 

 ييديويويا  /ري رايانه براي کارهاي متني، صوتي، انيميشنمديا  به کارگيمولتي 

 ر ا ساييهاي صوتي دوطرفه طرفه که ممكن است با سيستمتلويزيون  ويديوي يك

 هاي پاسخگويي الكترونيكي ترکيب شود.سيستم

  ها ها گرويفراد هاي از راه دور  تبادل سريع صوتي، ويدئويي يا متن بين اکنفران

 ند مكاندر دو يا چ

                                                           
1. Presentation Technologies  
2. Istribution Technologies  
3. CBT: Computer-Based Training 
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 عامليتي تجربيات يادگيري واقعيت مجازي  به کارگيري رايانه براي ارائه ،

 هاي کاملاً کارکردي و واقعيعميق، و سه بعدي با استفاده از مدل

 ي يكپارچه با استفاده از   به کارگيري رايانه1سيستم پشتيباني عملكرد الكترونيكي

 براي کمك به انجام ورايف کاري. 3اينهو يا ابررسا 2هاي خبره، اَبَرمتنسيستم

 شوند هاي توزيعي شامل موارد زير ميفناوري

 بلهاي تلويزيوني از طريق فناوري کاتلويزيون کابلي  انتقال سيگنال 

  ت طلاعااسي دي ه رام  يك نوع ابزار و سيستم براي ثبت، ذخيره و بازيابي

 شود.يو نوري خوانده ميالكترونيكي روي ديسك فشرده که به وسيله درا

 پست الكترونيكي  تبادل پيام از طريق رايانه 

 بين  رتبا ي همكاري است که فناوري اينترنت را براي ايجاد ااگسترانت  شبكه

اي يازهها که اهداف يا نکنندگان، مشتريان يا ساير سازمانها و عرضهسازمان

 گيرد.اطلاعاتي مشترکي دارند، به کار مي

 ندين ريق چطاي در سطح جهان که از هاي رايانهترنت  کنفدراسيون آزاد شبكهاين

 شوند.شبكه به همديگر متصل مي

 گر را در داخل ها که منابع يك يا چندين پردازساي از رايانه  شبكه4شبكه محلي

 گذارد.يك حوزة جغرافيايي نسبتاً کوچك، به اشتراك مي

 6گر يا سرورها که منابع يك يا چندين پردازسيانهاي از را  شبكه5شبكه گسترده 

 گذارد.در حوزه جغرافيايي نسبتاً بزرگ، به اشتراك مي

 شود(  يماي )که تلويزيون کسب و کار تعاملي نيز خوانده تلويزيون ماهواره

 هاي تلويزيوني از طريق ماهوارهانتقال سيگنال

                                                           
1. Electronic Performance Support System 
2. Hypertext 
3. Hypermedia 
4. Local area network (LAN) 
5. Wide area network (WAN) 
6. Server 
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 شود.بزار يا سيستم واقعي مي  ابزار يا سيستمي که جايگزين ا1سازشبيه 

 ي منابع و کاربران اينترنت از پروتكل انتقال   همه2ي جهانيي گستردهشبكه

 کنند.استفاده مي 3ابرمتن )اچ تي تي پي(

 ج( انگيزش

 از جمله موارد تأثيرگذار در انگيزس يادگيري کارکنان 

 ود. ها نيز پاداس داده شها و کوششه علاوه بر نتايج، به تلاس

 ه براي بهبود آرامش فكري و شغلي کارکنان تدابيري منظور گردد.

 انش،ه در ارزيابي عملكرد افراد، افزايش مهارت، کسب مهارت جديد، کسب د

، شده ها، بكارگيري مهارتهاي کسبي يادگيري، انتقال تجار  و دانستهتوسعه

 معيارهاي مهم و بااهميتي تلقي شوند. 

هاي كي ملاسالاري، ارتقاء يادگيري و کاربرد يادگيرايستهه براي ايجاد نظام ش

 مهمي محسو  گردند. 

نان هاي موفق و برتر براي کارکهاي مطالعاتي و کارآموزي در شرکته فرصت

 فراهم شود. 

 ند. مند گردهاي متناسبي بهرهها به دليل تلاس جمعي از پاداسها و تيمه گروه

 هاي گوناگون فراهم شود. زمينهه مشارکت روزافزون افراد در 

نگردند برعك ،  ها عامل سرخوردگي افراد محسو ها و اشتباهه شكست

 هاي يادگيري بشمار بيايند. فرصت

 ود. ه تدابيري اتخاذ گردد تا ح  پرسشگري و کنجكاوي افراد برانگيخته ش

                                                           
1. Simulator 
2. World Wide Web 
3. Hypertext Transport Protocol (HTTP) 
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ه کنندبخش و دلگرمه فرصتهاي استراحت در حين کار با ايجاد محيطي آرام

ها، شهريزي گردد تا با فراهم شدن شرايط بح  و گفتگو و تبادل انديبرنامه

 فرصتهاي شناخت افراد با همديگر در فضاي آرامي صورت گيرد. 

ود. ته شتر نمودن يادگيري، مديريت ديداري شناسايي و بكار گرفه براي مطلو 

وع ا هر نل بو اشكا ي اطلاعات و مطالب با استفاده از هر نوع ترسيم، تصويرارائه

ري بكارگي شود، و ميزانرسانه و ابزار، يادسپاري بيشتر و فهم بالاتر را موجب مي

 دهد. ها را افزايش ميآموخته

و  موارد ماميه تدابيري اتخاذ گردد تا استرس، نگراني، هراس و ترس افراد براي ت

 ها کاهش و حذف گردد.زمينه

 شده سترانگ و فالي و استدلالات بياننامه آرمهاي پرسشبر اساس مؤلفه

ير شكل ز ل بهالگوي توسعه سازمان يادگيرنده در دانشگاه آزاد اسلامي واحد اردبي

 ارائه شده است؛
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الگوي توسعه سازمان يادگيرنده در دانشگاه آزاد اسلامي واحد اردبيل : 2شکل 

سازوکار بکارگيري 

 يادگيري در محيط کار

سازوکار شناسايي نيازهاي 

 يادگيري و توسعه

 
سازوکار 

محيط 

 يادگيري

 نيازهاي نسازوکار تأمي              

 توسعه و يادگيري          

 انگيزش

 مرکز يادگيري

 فناوري 

 نوآوري  دانش 

 ييادگير

 ايجاد سازمان يادگيرنده
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 ها است بصورتي کهآن ه ضروري است تا تأکيد شود اهميت اين مؤلفه

ها مؤلفه اين بايست همزمان مورد توجه قرار گيرند. ارتبا  و تأثيرگذاري مستمرمي

اء ان اجزي ميسازند. به عبارت ديگر ارتبا  دائمها نقش آنها را بامعني ميو سازه

ر اين کند. باست که ويژگي کليت و همان بروز سازمان يادگيرنده مفهوم پيدا مي

نفعان ذي وو برداشت سيستمي از اين الگو بايستي مد نظر مسئولين اساس ديدگاه 

 دانشگاه باشد.
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