
  

  "سازمان ياد گيرنده"

     ميترااشكان                                                                

  مركز پژوهش متالورژي رازي                                                                 

  :چكيده

برايشان  بيني وقايع آينده تقريباً بردند و پيش ميبا ثبات به سر  و ها در محيطي پايدار زماني نه چندان دور ، سازمان      
اما به تدريج تغييرات . ريزي كنند توانستند در شرايط مطمئن سازمان را مديريت و برنامه ممكن بود، به طوري كه مديران مي

ميلادي ،  90ه روع دهبا ش. ها را تحت تاثير قرار داد  مربوط به علم و فناوري، اقتصاد، فرهنگ و سياست بسرعت سازمان
اي را براي تغييرات عميق در  محيطي ، اكثر سازمانها براي حفظ و بقاي خود ، تلاش گسترده طشرايتغييرات سريع بدليل 

  .طوري كه از قالبهاي غير پويا خارج و به سمت سازمانهاي يادگيرنده، متحول شدند ساختار و اساس خود آغاز كردند، به
اي بهتر  اي ارزشمند بنگرند و براي موفقيت در ايجاد آينده به عنوان پديده» يادگيري« د كه بهرهبران سازماني دريافته ان

ها  اي خود با دگرگونيگيري باشدو براي حفظ بقياددر پي  كارادهند كه بخوبي و به طور اثربخش وسازماني را پرورش 
  ]1[.پيدا كند و در نهايت بهره وري سازمان افزايش هماهنگ شود

  :تاريخچه -1

شد و پژوهش هايي انجام شده   داده  توسعه  " سازماني  يادگيري " ابتدا مفهوم "يادگيرنده  سازمان"از   از نظر تاريخي قبل
گ نيز تسان .وجود آورد را به "هيادگيرند  سازمان "نظريه   يريگ هاي لازم براي شكل  زمينه سازماني بود كه   يادگيري  پيرامون

كار   يكديگر به  جاي به  اشتباه  به  از اوقات  بعضي " يادگيرنده  سازمان "و "ازماني س  يادگيري "دو اصطلاح   كه  معتقد است
  جريان  در سازمان  كه  از فعاليتهايي  خاصي  انواع  توصيف  براي  داندكه مي  را مفهومي  سازماني  يادگيري  وي .شوند مي  گرفته
  ]1[ .دكن مي  اشاره  از سازمان  خاصي  عنو  به  يادگيرنده  سازمان  شود، در حالي كه مي  كارگرفته  دارد به

با آغاز هزاره سوم ، همسو با پژوهشهاي انجام شده در دانشگاههاي معتبر جهان در زمينه تجديد نظر درساختار و نقش 
براي نخستين بار  . مديران سازمانهاي بزرگ ، آغاز شد سازمانهاي عصرفناوري زيستي، تغييراتي نيز در ميان تفكرات

نهاي سازما«اين تجديد ساختار علمي » دگرگوني سازمانها «ماساچوست در مقاله اي با عنوان  اوريدرنشريه دانشگاه فن
 ]1[. دنام گذاشته ش» يادگيرنده 

هاي يادگيرنده  ، رويكرد سازمان1950درسال .مطرح شد90در اوايل دهه  "گيرندهسازمان به عنون يك نظام ياد"رويكرد 
ازطرفي ديگر، بنا به گفته . توسط تئوريسين هايي چون ريچارد سايبرت، جيمزمارچ و هربرت سايمون اصلاح و بازنگري شد

را شماري  محققان، مفهوم سازمانهاي يادگيرنده، ازسالهاي واپسين قرن بيستم، ازجانب محققان و رهبران سازمانها توجه بي
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رين روند نوشته پيتر سنگه ، مهمت» هنر و عمل سازمان يادگيرنده :اصل پنجم«شايد انتشاركتاب . به خود جلب كرده است
  ]2[.فكري اين پارادايم باشد

  

  :مفهوم ومباني سازمان يادگيرنده -2

تا به نتايجي كه  بخشندافراد به طور مستمر تواناييهاي خود را ارتقا مي  ،سازمان يادگيرنده، سازماني است كه در آن 
 ]2[ .مدنظر است دست يابند و بدين ترتيب الگوهاي جديد تفكر رشد و انديشه هاي جمعي و گروهي گسترش يابند

  سازماني  يادگيرنده  سازمان " داجسون "نظر  به. اند كرده ائهار  متعددي  نيز تعاريف  يادگيرنده  سازمان  مفهوم  براي  صاحبنظران
  وانتقال  ايجاد، كسب  توانايي  كند و داراي مي  كمك  سازماني  يادگيري  ارتقاي  ها به با ايجادساختارها و استراتژي  كه  است
.  جي  مايكل. جديد باشد  و ديدگاههاي  دانش  كننده  منعكس  كند كه مي  تعديل  را طوري  و رفتار خودش  است  دانش

  در تعريف: است  كرده  ارائه  سبتاً جامعين  ، تعريف " يادگيرنده سازمان   ساختن "  عنوان  خود به  ارزنده  ماركوارت در كتاب
  نحوي  را به  گيرد و دائماً خودش ياد مي  جمعي  صورت  و به  باقدرت  كه  است  سازماني  يادگيرنده  سازمان  ، يك سيستماتيك

 .كند  و استفاده  ، مديريت آوري  را جمع  اطلاعات  نحو بهتري  به  سازماني  مجموعه  موفقيت  بتواند با هدف  دهدكه تغيير مي
]1[  

پايداري فرهنگ به . هرگروه باعث رشد و پويايي يك فرهنگ مي شود.هر سازمان از گروهي از افراد تشكيل شده است
نتيجه اينكه . و شدت هيجانهاي عاطفي مشترك آنها بستگي دارد مدت زمان موجوديت گروه،ثبات عضويت افراد در گروه

يك سازمان يادگيرنده داراي .پرورش يك فرهنگ جديد، براي مثال يك فرهنگ مبتني بر يادگيري، نياز به زمان دارد
، تضمين مي محيط،فرهنگ يادگيري را ارتقا داده. كند فرهنگي است كه از نوآوريها و يادگيري افراد و سازمان حمايت مي

فرايند يادگيري بايستي در نهايت به عنوان بخشي از . شود دهد كه يادگيري افراد منجر به توسعه وغناي كل سازمان مي
  ]2[.فرهنگ قلمداد شود و نبايد به عنوان راه حل يك مسئله ويژه مورد توجه قرار گيرد

 :اين مباني عبارتند از .در نظر گرفت هاي يادگيرنده پيترسنگه در كتاب خود، پنج مبنا را براي سازمان

 )يعني مهارت كشف كردن و نيز تعميق مداوم بينش فردي(مهارت فردي -1
       يعني توانايي كشف تصاوير دروني ازجهان بيرون به منظور بررسي و تحليل آنها و ابراز آن تصاوير براي (هاي ذهني مدل -2

 )تاثيرگذاري بر ديگران
 .)عني عمل كشف تصاوير مشترك از آينده كه تعهد واقعي را در افراد تقويت مي كندي( بصيرت مشترك  -3
يعني قدرت همفكري كردن با هم كه از طريق كسب مهارت در گفتگو و مباحثه با يكديگربه دست (يادگيري تيمي -4

 .)آيد مي
ان مجموعه اي واحد از تئوري و عمل اصلي كه اصول مذكور را با هم تركيب و تكميل و آنها را به عنو(تفكر سيستمي -5

  ]2[.مطرح مي كند
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ديدگاه تحت عنوان سازمان  از چهار. براي ايجاد و حفظ يك سازمان يادگيرنده، توجه به ابعاد آن ضروري و لازم است
توجه آنها به اين ديدگاهها مبتني بر ادراكات عاملان سازمان يادگيرنده هستند و برحسب ميزان . يادگيرنده استفاده مي شود

 :اين ديدگاهها عبارتند از. هريك از اين ابعاد، از آنها استفاده مي شود

  

  :ادگيري سازماني-1

  : يادگيري سازماني به دو چيز اشاره دارد  

  نياز به سطوح مختلفي از يادگيري  آگاهي از-    

  دانش در سازمانهاوبكارگيري ذخيره سازي  -    

  :يادگيري سازماني اغلب به سه سطح تقسيم مي شود  

  . به طور مداوم راههاي كنوني انجام امور را بهبود بخشنديعني  يادگيري تك حلقه اي -   

  .هاي عملي ر اداشته باشند توانايي پاسخگويي به دوره يعني يادگيري دوحلقه اي-   

  .حلقه و دو حلقه اي آگاه باشنداز نحوه يادگيري تك يعني يادگيري سه حلقه اي -   

  .سازمانها بايد در هر سه سطح قادر به يادگيري باشند 

برخي . در عوض يادگيري در دوره هاي رسمي، كاركنان در حين انجام كار آموزش مي بينند :ركايادگيري در محيط -2
اين بعد از سازمان يادگيرنده، آموزش و يادگيري را به عنوان بافت وابسته . نامند افراد اين بعد را، آموزش ضمن خدمت مي

دگيري ايفا كنند، چرا كه استفاده از يادگيري كند كه در آن مي بايست دوره هاي رسمي، نقش محدودي را در يا تلقي مي
يادگيري حين خدمت ضمن آشنا سازي فرد با مفاهيم كاري . حاصل از دوره هاي رسمي و برنامه ها، سخت و دشواراست

  .مورد نياز، اين امكان را فراهم مي آورد تا فرد موارد آموخته شده را عملا به كاربرد و در ذهن خود ملكه سازد

اين بعد، فضاي مثبتي . بعد سوم سازمان يادگيرنده، محيطي است كه يادگيري افراد را تسهيل مي سازد :يادگيريمحيط -3
اگر توجه به ويژگيهاي تسهيلاتي سازمان مدنظر باشد، عناصر ساختاري . است كه يادگيري آسان و طبيعي را ميسر مي سازد

سازمان محيطي را براي يادگيري مهيا مي سازد كه آسان ساز است نه  به عبارت ديگر،. را مي توان در اين بعد مشاهده كرد
بنابراين اگر محيط زمينه سازآموزش و يادگيري باشد، ميل و رغبت افراد براي يادگيري افزايش مي يابد و در . كنترل شده

   .نتيجه بازده يادگيري بالا مي رود

اين بعد كه يك ساختار انعطاف پذير و ارگانيك است و بر ساختار بوروكراتيك ارجحيت دارد، يادگيري : ساختار يادگيري -4
سازمان براي ايجاد و حفظ انعطاف پذيري به يادگيري . را به مثابه ضرورتي براي ساختار يادگيري مد نظر قرار مي دهد
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ي را تسهيل مي كند، دراين بعد، افراد از محيط بيروني، به يادگيرمحيط درحالي كه در بعد قبلي، فقط . مستمر نياز دارد 
هايي  در درون تيم فعاليتها عموماً. خصوص مشتريان مي آموزند تا بتوانند نيازها و خواسته هاي مشتريان را بر آورده سازند

  ]2[.سازماندهي مي شوند كه اختيار و توانايي زيادي دارند

  

  :ديگري از ويژگيهايي برخوردار است كه توجه به آنها خالي از لطف نيست سازمان يادگيرنده همچون هر سازمان

 
 .سازمان يادگيرنده درد و عشق آموختن دارد -
  .نمي شود ازمان يادگيرنده با مشكلات مأنوسس -
 اي برخوردار است يعني الگوي ذهني خود را نسبت به مسائل شناسايي مي  سازمان يادگيرنده از الگوي ذهني پوينده -

  .آنها را دائما مورد ارزيابي و سنجش قرار مي دهد كندو
  .سازمان يادگيرنده كاركناني يادگيرنده و خلاق دارد -
تاكيد بيش از حد بر تجربه  .بر تجربيات متكي نيست اما صرفاًسازمان يادگيرنده از تجربه هاي خود پند مي گيرد  -

  .هاي گذشته از سر ساده انديشي و زودباوري نتيجه مطلوب و بهينه را از سازمان دور مي كند
كمبودها را بايدبه عبارت ديگر، سازمان يادگيرنده . سازمان يادگيرنده علت مشكلات را در خود جستجو مي كند -

  .براي رفع و جبران آنها تجهيز شود شناسايي كند و
  .سازمان يادگيرنده يادگيري گروهي را تسهيل و ترغيب مي كند -
سازمان يادگيرنده تحقق نمي يابد مگرآنكه . سازمان يادگيرنده تلفيق كننده اهداف فردي و اهداف سازماني است-

ين يك سويي و هم راستايي، رشد و يادگيري اهداف انسانهاي خلاق و دانش آفرين با اهداف سازمان يكي شود ودرا
يابد، اما بدون همكاري و همراهي اعضاي شايسته، هيچگاه  سازمان يادگيرنده باتلاشهاي مديريت ارتقا مي.دشو پديدار

 ]2[ .امكان وجودي پيدا نمي كند
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  ]3],[4[:سازمان ياد گيرنده و مديريت دانش -3

اگر يك سازمان آهسته تر از محيط پيرامون خويش ميل به . و تغيير، فزوني يافته استها به يادگيري  امروزه نياز سازمان
رنده به سازمان يادگي .هاي موجود بايستي يادگيرنده باشند از اين رو، تمامي سازمان. يادگيري داشته باشد،محكوم به فناست

ان يادگيرنده، نيازمند توجه به مفاهيم مرتبط هرسازمان براي تبديل شدن به يك سازم ،در واقعمديريت دانش نيازمند است
سازمان يادگيرنده و مديريت دانش، هر دو داراي عقايد مشترك هستند و هر دو  .ان يادگيرنده و مديريت دانش استبه سازم

اينكه چگونه يك .ها،توسعه دانش و تقويت يادگيري مي باشند مرتبط با فرايند كسب و اندوختن اطلاعات، تفسير داده
  .كند، براي توسعه سازماني بسيار با اهميت است دانش خود را مديريت مي سازمان

ايجاد ارزش براي  ،مديريت دانشهدف .مديريت دانش به چگونگي اداره كردن دانش اشاره داردهمانطور كه گفته شد  
سازمان يادگيرنده بر فرايند يك  .شامل فعاليتهاي ايجاد،سازماندهي،تسهيم و استفاده از دانش استكه سازمان است 

فناوري اطلاعات يك پيش نياز براي .يادگيري تمركز دارد و مديريت دانش بر نتيجه وخروجي فرايند يادگيري متمركز است
بدين معنا كه پشتيباني فناوري اطلاعات از مديريت دانش،بخش مهمي از مديريت دانش . اثربخشي مديريت دانش است

  .است

سازماني كه مي خواهد به ياد گيرنده تبديل . و مديريت دانش، بدون يكديگر نمي توانند وجود داشته باشند سازمان يادگيرنده
 .هاست ها، هدفها و روابط مختلف آن اين مطلب نيازمند درك اولويت.شود، بايستي به هر دو، به طور يكسان توجه كند

از نگاه سازمان  ،در واقعيادگيرنده مورد توجه قرار گيرد مديريت دانش مي تواند به عنوان يك خرده سيستم از سازمان
نشان دهنده اين است  كهسيستم است  يك فرد و دانش، از ديد مديريت دانش امايادگيرنده، كل سازمان يك سيستم است،

  .تر نسبت به سازمان يادگيرنده قرار دارد مديريت دانش در سطحي جزئي كه
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  ]2[:سازمان يادگيرندهكسب مزيت رقابتي با خلق  -4

هاي  ايجاد و حفظ يك سازمان يادگيرنده نوعي مزيت رقابتي به شمار مي آيد كه مي تواند سازمان را در برابر ساير سازمان
يكي از راههاي كسب مزيت رقابتي پايدار، تاكيد و توجه بر يادگيري مستمر  ،در واقعنيرومند، پايدار و استوارنگهداردرقيب ، 

سازمان يادگيرنده را نوعي از  "هايزمن".كاركنان سازمان به منظور نيل به اهداف سازماني با حداكثر اثربخشي است
ظيرنوآوري، كارايي، هم سازمان مي داند كه يادگيري اعضايش را به گونه اي فراهم مي آورد كه نتايج ارزشمندي را ن

همچنين ، پيتر سنگه نيز معتقداست كه تنهامنبع مزيت  .سويي بهتر با محيط و مزيت رقابتي پايدار به ارمغان مي آورد
رقابتي پايدار در بلندمدت براي سازمانها، يادگيري سريعتر نسبت به رقباست و چنانچه سازمان به اين امر نائل شود، از ساير 

  .ودر نتيجه بهره وري سازمان بالاتر خواهد رفت يب اثربخش تر و كاراتر خواهدشدسازمانهاي رق

 :افزون بر تعاريف ياد شده، سازمان ياد گيرنده نوعي مزيت رقابتي است كه از طريق موارد زير حاصل مي شود 

 براي بهبود عملكرد سيستم سازمانيساخت و حفظ يادگيري فردي و جمعي  -1

 براي رفع نيازهاي مشتريان ترغيب يادگيري -2

 هاي دانش مشاركت در بهترين كاركردهاو شناسايي فرصتهاي آموزشي جديد با مديريت توده-3

همانطور كه ملاحظه شد، تمامي تعاريف نظريه پردازان سازماني بر پايه يادگيري مستمر به منظورآمادگي جهت رويارويي با 
رو، توجه به ويژگيها و خصوصيات سازمانهاي يادگيرنده و پياده سازي موفق  از اين. هاي آتي سازمان است مسائل و فرصت

  .آن در سازمان، نقش مهمي را در موفقيت سازمان و كسب مزيت رقابتي ايفا مي كند
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  ]5[:مديريت شايستگي در ارتباط با سازمان يادگيرنده -5

مديريت شايستگي يك موضوع پژوهشي مهم در زمينه مديريت دانش است و يك سيستم مديريت شايستگي اغلب با 
مديريت شايستگي به لحاظ اينكه دانش كليدي مورد . آميخته استو سازمانهاي يادگيرنده سيستم هاي مديريت ياد گيري 

ين مي كند، مي تواند سهم مهمي در سطح سازماني و فردي نياز يك كارمند يا يك سازمان را براي دستيابي به اهدافش تعي
مديريت شايستگي و مهارتها ، شديداً به تلاشهاي سازمان براي ايجاد مجموعه اي جهت توانمندسازي نيروي . داشته باشد

با   تقيماً، مديريت شايستگي مس به علاوه. كاري به منظور افزايش مزيت رقابتي ، نوآوري و اثر بخشي، وابسته شده است
 .با عمليات موسسه ، مربوط است تلاشهاي موسسه براي گسترش دانش داخلي و استقرار عمليات مديريت دانش سازگار

مديريت شايستگي اخيرا به يك زمينه تحقيقي تبديل شده است كه تلاشهاي سازمان را به سوي توسعه پرورش كاركنان، 
  .سسه جلب مي كنداشتراك دانش، تلاشهاي يادگيري الكترونيك مو

شايستگي تركيبي از دانش ، رفتار و مهارتهاي صريح و ضمني است كه به شخص ، نيروهاي بالقوه براي اثر بخشي در 
  .عملكرد كاري را مي دهد

 ،در ادبيات منابع انساني معروف است "شايستگي  "روانشناس برجسته دانشگاه هاروارد ، در توصيف ايده  ديويد مك كللند ،

و همينطور شرايط ديگري مثل مدرك تحصيلي ، براي پيشگويي عملكرد  آزمونهاي سنتي هوش  كهاو بعداً استدلال كرد 
استدلالهاي مك كللند در مخالفت با نارضايتي فزاينده با آزمون هوش و استعداد و .  شغلي محكوم به شكست هستند

عنوان يك مورد  او به. ن، طرحي براي آزمون شايستگي بود رويكردهاي سنتي تجزيه و تحليل شغل براي انتخاب كاركنا
مك كللند در پژوهش خود ، به اين نتيجه رسيد كه . كاوي ، انتخاب افسرهاي اطلاعات امور خارجه را مورد آزمون قرار داد

د را از ، مقامات ارش شايستگيهايي نظير حساسيتهاي ميان فردي، ملاحظات مثبت بين فرهنگي و مهارتهاي مديريتي
  .افسرهاي اطلاعاتي معمولي متمايز مي كند

هاي خصوصي و دولتي به مبحثي خيلي مهم تبديل شده است كه به آنها  مديريت شايستگي فعاليتي است كه در سازمان
چهار مرحله كلان در چرخه حيات . كمك مي كندو در نتيجه ايجاد يك سازمان يادگيرنده درجذب و توسعه كاركنان مستعد 

  : كه به ترتيب عبارتنداز هشايستگي در يك سيستم مديريت شايستگي شناسايي شد

 . ترسيم، تشخيص، توسعه و نظارت بر شايستگي

  

  

  

  



  
 

٧ 
 

  ]6[:تلفيق مديريت دانايي و سازمان يادگيرنده -6

فرايندي  ،سازمانييادگيري  .مديريت دانايي و يادگيري سازماني، به عنوان فرايندهاي كليدي در سازمانها، بايد ادغام شوند
ها و  توليد دانش جديد، مهارتاين فرايند شامل . است پويا كه سازمان را قادر مي سازد تا به سرعت با تغيير سازگاري يابد

نتايج اين دو اصل، خلق . تقويت مي شود ،رفتارها مي شود و به وسيله تسهيم ميان كاركردي و يادگيري همكارانه
   .فرهنگ يادگيري و فرهنگ مشترك درميان همه كاركنان است

نقش حياتي درحمايت از يادگيري سازماني ايفا مي كند، زيرا تسهيم اثربخش دانــــايي جمعي سازمان را  مديريت دانايي 
كه تركيب مناسبي از فناوريهاي اطلاعاتي و تعامل مديريت دانايي، فرايند سيستماتيك منسجمي است . تسهيل مي كند

اين دارائيها شامل . انساني را به كار مي گيرد تا سرمايه هاي اطلاعاتي سازمان را شناسايي، مديريت و تسهيم كند
 علاوه براين، هم دانش آشكار و هم دانش ضمني كاركنان را. پايگاههاي اطلاعاتي، اسناد، سياستها و رويه ها مي شود

شامل مي شود، و از روشهاي متنوع و گسترده بـــراي تصرف، ذخيره سازي و تسهيم دانش در داخل يك سازمان استفاده 
  .مي كند

 .يادگيري، قابليت ما را بالا مي برد تا دانايي را از طريق عمل اثربخش، افزايش بدهيم و گفتپيتر سنگه در كنفرانس شيكاگ
افراد بايد ياد . تسهيم دانايي، خودابتكاري و مسئوليت فردي، افراد را دچار مشكل مي سازددرآوردن يك سازمان به حالت 

 .بگيرند كه چگونه مسئوليت كارهاي خود را به عهده بگيرند و چگونه رابطه برقرار كنند

. جدي صورت گيرد ديگر سخنران اصلي كنفرانس، پيترسنگه، تبيين كرد كه براي خلق دانايي، بايستي بعداز يادگيري، كاري
انباشت اطلاعات، عمل مخربي است كه به كاهش اعتماد و تضعيف همكاري در . حال آن كار، هر كاري مي خواهد باشد

  .سازمان، منجر مي شود

آنچه را كه آنها مي  تاها، روشي هستند كه دانشگران كشف مي كنند بحث. بحثها مهمتر از كار هستند، در اقتصاد جديد
 .همكارانشان درميان مي گذارند و در اين فراينـــــد، دانش جديد براي سازمان ايجاد مي شودبا ، دانند
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  ]7[:سازماندهي گروههاي مشاركتي در سازمان يادگيرنده -7

كند، به آموزش  هاي انجام كار را هدايت مي يك سازمان يادگيرنده سازماني است كه شيوههمانطور كه قبلا هم گفته شد 
مند فراگيري باشند، گروههاي كاري را تشكيل  شود كه همواره علاقه دهد، به كاركنان يادآور مي كاركنان اهميت مي

كند و اطلاعات لازم را  اي برقرار مي جانبه كند، با كاركنان ارتباط همه دهد، بر ريسك تأكيد و از سرزنش كردن دوري مي مي
هاي  بينانه را در خود توسعه دهند، از ايده گيري واقع آموزد كه قدرت تصميم دهد، به آنها مي به موقع در اختيارشان قرار مي

شناسد و مستقيماً با  كند، ارباب رجوع خود را مي ها را معرفي مي ها و بخشنامه نامه كند، با سرعت زياد آيين جديد استقبال مي
رساند،  ها را به حداقل مي شود، بازخوردهاي مثبت را به همه كاركنان به طور مستمر ارائه مي دهد و تنبيه آنها وارد گفتگو مي

كند،  ها در حداقل زمان ممكن رسيدگي مي دهد، به پرونده اي كاركنان قرار مي رشد حرفه  آگاهي و شناخت را سرلوحه
كند، براي پرهيز از خودمحوري قدرت را به طور تقريباً منطقي در سراسر سازمان توزيع  اركنان را تقويت ميرضايت و غرور ك

گيرد و  از تجارب خود و گذشتگان به خوبي درس ميها،  بيني كند، بر اطلاعات مستند تكيه دارد نه بر فرضها و دهن مي
  .داند ارزش شكستها را مي

 
اتفاق مي افتد كه موجب تغيير عقايد و ديدگاههاي موجود شده و ديدگاه جديدي را خلق كند و يادگيري سازماني زماني 

يادگيري . اين انتقال ازطريق مشاركت بهتر صورت مي گيرد. ازطريق ارتباط و تعامل به تمام سطوح سازماني منتقل شود
. است، تاثيرات عمده خود را برجاي خواهد گذاشتمشاركتي در سازمانهاي يادگيرنده كه داراي ساختارهاي اصلي و زيربنايي 

روشهاي يادگيري در سازمان يادگيرنده عبارت است از رشد فردي، مدلهاي ذهني، ديدگاه مشترك، يادگيري گروهي و تفكر 
گروههاي . سيستمي كه هريك از اين پنج شيوه به نوعي با مشخصه هاي اصلي يادگيري مشاركتي همخواني پيدا مي كنند

. ركتي را مي توان كاركردن مسئولانه درقالب گروههاي كوچك ناهمگون براي رسيدن به هدف مشترك تعريف كردمشا
برخي صاحبنظران در اين زمينه تعيين . براي افزايش كارايي گروههاي مشاركتي ساماندهي درست آن يك ضرورت است

روه و نظارت بر رفتار اعضا، تبيين انتظارات و هدفها و فعاليتهاي يادگيري، تعيين تركيب گروهي و وظايف اعضاي گ
رفتارهاي مطلوب، آموزش مهارتهاي همكاري به كاركنان، راهنمايي به موقع آنان و ارزشيابي از كارگروهي مشاركتي پس از 

نا شروع ساماندهي گروههاي مشاركتي بهتر است كار با گروههاي دونفري و موضوعات آش در.اند اجرا را موردتاكيد قرار داده
شود، برنامه زمان بندي شده موردتوجه قرار گيرد و فلسفه گروه مشاركتي همراه با مهارتهاي كاركردن به شيوه مشاركتي 

پژوهشها بر . تحقيقات نشان مي دهد كه بهترين تركيب گروهي چهار تا شش نفر است. براي كاركنان توضيح داده شود
  .ناهمگون بودن اين تركيب تاكيد كرده اند
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  :توان به شرح زير خلاصه كرد ويژگيهاي اصلي و زيربنايي يادگيري مشاركتي در سازمانهاي يادگيرنده را مي

 
توليد دانش و افزايش  - تأكيد بر مشاركت عملي كاركنان در يادگيري -ارتباطات متقابل -گروههاي يادگيري ناهمگون

پرورش تحمل نظرات مخالف، تحليل، استنباط و استدلال  -رهبريرشد تفكر انتقادي، قدرت بيان و  - خلاقيت و ابتكار
سازماني و در نظر گرفتن روشهاي  ايجاد تغييرات ساختاري درون ‐توجه به كار عملي، تحقيق و پروژه -در گفتمان

 وابستگي دروني مثبت در داخل- تلفيق يادگيري و كار در عمل -جديد به منظور انعطاف و سازگاري بهتر با سيستم
توجه به انضباط دروني و احساس  - توجه به هدف، محتوا و روش انجام كار -سازمان و تأكيد بر جو دوستانه و رفاقتي

توجه به پردازش گروهي، خودارزيابي و دگرارزيابي در ، توجه به ارتباط چهره به چهره -انمسئوليت فردي كاركن
به گروههاي غيررسمي حين يادگيري و ايجاد يادگيري  توجه - نقش مدير به عنوان راهنما و مشاور - سيستم كاري

 .پنهان
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 ]8[:ديريت منابع انساني در سازمانهاي يادگيرندهم-8

گيري  عصر امروز، عصر تغييرات پرشتاب و عدم اطمينان نسبت به آينده و نبود اطلاعات در دسترس كافي جهت تصميم
. تغييراتي كه اگر سازمان خود را با آن موافق و همراه نسازد، چه بسا سازمان را به ورطة نابودي بكشاند. براي مديران است

، عنصري كه شاكله اصلي سازمانهاي ر و تطبيق مداوميتغي: داشته باشد از اين رو سازمان بايد تنها يك ويژگي ثابت
ساختن محيطي يادگيرنده و افزايش شايستگي و قابليت منابع انساني، لازمة ايجاد هر سازمان يادگيرنده . يادگيرنده است

، ارائه ايده مناسب و ش لازمكسب اطلاعات و دان، است كه هر عضو آن هر لحظه به دنبال يافتن اطلاع از نياز براي تغيير
مديريت منابع . كارگيري آن ايده در عمل، براي تطبيق دادن خود و سازمان با تغييرات ايجاد شده در محيط خارجي است به

انساني براي مديريت دانش بستري فراهم مي كند كه در آن كسب اطلاعات و دانش و به اشتراك گذاشتن آن در سرتاسر 
  .سازد شود و زمينه را براي ايجاد سازماني يادگيرنده فراهم مي سازمان نهادينه مي

نظريه سازمان، نتيجه يك فرايند تكاملي است كه با گذشت چند دهه تحقيق و پژوهش توسط دانشگاهيان و مديران و 
يكي از اين . ايم يافتهبررسي ابعاد گوناگون و ديدگاههاي مختلف سازمان و تجزيه و تحليل آن ابعاد به وضعيت كنوني دست 

 90سازمانهاي يادگيرنده،پديده اي است كه با شروع دهه .نظريه ها ،نظريه يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده است
علت پديدار شدن چنين سازمانهايي،شرايط،نظريه ها و تغيير و تحول در محيطهاي سازماني قبل از دهه . ميلادي مطرح شد

نه اي كه تمام سازمانها تلاش گسترده اي را براي بقاي خود آغاز كرده بودند و براي آنكه بتوانند مذكور بوده است؛ به گو
خود را در محيط پرتلاطم اطراف خود حفظ كنند مي بايست از قالبهاي غيرپويا، خارج و به سمت سازمان يادگيرنده متحول 

  .شوند، يعني در ساختار و اساس خود تغييرات عميقي ايجاد كنند

 
اخيرا برخي از نويسندگان بر اين تصورند كه سازمان يادگيرنده به عنوان يك تفكر مديريتي جايگزين برخــــي از تفكرات 

ريزي استراتژيك يا اقدامات متنوع ژاپني مانند چرخه  مديريت شده است، تفكراتي همچون مديريت بر مبناي هدف، برنامه
از آنجا كه يكي از مهمترين اركان  .طور وسيع تدريس مي شد به 80در دهه  هاي كيفيت جامع و مديريت كيفيت جامع كه

بررسي جايگاه و نقش مديريت منابع انساني در مديريت دانش و  ،آن سازمان است سرمايه هاي انسانيهر سازماني 
  .بسيار مهم است وظايف آن مديريت در ايجاد محيطي يادگيرنده و نقش مديريت منابع انساني در ارتباط با دانشگران

مديريت منابع انساني بايد با ايجاد كار چالشي، تغيير الگوهاي ادارك و تشخيص موجود، تغيير عادات فكر كردن، اجازه دادن 
غني سازي ايجاد كار چالشي شامل . به تفكيك و اختلاف در توليد و ارزش نهادن به آن، به ايجاد محيطي يادگيرنده بپردازد

تغيير الگوهاي ادارك موجود، مستلزم انتقال مفاهيم دانش از طريق آموزش، . شود مي و گردش شغليشغلي، توسعة شغل 
هاي ذهني است كه اين نيز از طريق آموزش و  روش تغيير عادات فكري تغيير مدل. اشتراك و مطالعة شخصي است

نهادن به آن، شكل دادن يك فرهنگ  اجازه دادن به تفكيك در توليد و ارزش. آيد دست مي اشتراك و مطالعه شخصي به
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 كند كه در آن كارمندان متمايل خواهند بود عادات فكر كردن و درك كردن خويش راتغيير دهند خلاق را فراهم مي

را در اين مدل با ايجاد سه سيستم گردش شغلي، توسعة شغلي، غني سازي شغلي، كارمندان بايد محتواي ديگري از كارشان 
هر چند كه هر سه نيروي پيش برنده از سه روش يادگيري استفاده  .كند فرصتهاي يادگيري جديدي ارائه ميببينند كه 

توسعة شغلي عمدتاً به يادگيري از طريق آموزش به گسترش . كنند، اما به خاطر محتوايشان تأكيدهاي متفاوتي دارند مي
گيرند، گردش شغلي شامل تغيير محتواي شغل عمدتاً از  مي پردازد و معمولا براي كساني است كه آهسته ياد حيطة شغل مي

گيرند،  ياد مي شوند، طريق يادگيري با اشتراك است و براي يادگيرندگاني مناسب است كه منفعل اند و فقط وقتي مجبور مي
تا پاسخ حيطه و هدف غني سازي شغلي عمدتا يادگيرندگان فعال است كه به حالتهاي فكر كردن و دانش خاصي نياز دارند 

  .صورت خودجوش پذيراي آن هستند كه در اين حالت خوديادگيري بهترين است تري از كار را بدهند كه آنها به وسيع

هستند، جايگزين كاركنان ) كاركنان يقه طلايي(هاي يادگيرنده، متخصصان اطلاعات كه دانشگران  از آنجا كه در سازمان
 .د مديريت منابع انساني در سازمانهاي يادگيرنده اداره كردن اين دانشگران استاند، بنابراين چالش جدي يقه آبي شده

 .گيرد قرار مي محور جذب ـ حفظ و نگهداري كاركنان دانشيوظايف مديريت منابع انساني در سازمانهاي يادگيرنده بر 

شد و اين اصطلاح را براي توصيف توسط پيتر دراكر مطرح  1989نخستين بار در سال ) كاركنان دانشي(اصطلاح دانشگران 
كنند  اي را براي سازمان ايجاد مي كار برد كه با پردازش اطلاعات موجود براي ايجاد اطلاعات جديد ارزش افزوده افرادي به
گيرند كه دانش تاريخ مصرف كمي  طور مستمر ياد مي دانشگران به.توان به كمك آن مسائل را تعريف و حل كرد كه مي

اين ويژگي دانشگران موجب شده است كه . توانند دانش خود را مبادله كنند، بفروشند يا نزد خود نگه دارند مي آنها. دارد
  .شود به شدت براي جذب بهترين استعدادها رقابت كنند سازمانها در آنچه جنگ بر سر استعدادها ناميده مي
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