
ــازمان يادگيرنده به شركتى اطلاق مى گردد كه به يادگيرى اعضاى  اصطلاح  س
خود ارزش نهاده، روند يادگيرى را سهولت بخشيده و دائماً خودش را تغيير شكل 
ــكيلات  تبديل به سازمان  ــتمر" يك تش مى دهد. با تكيه بر اصل "يادگيرى مس
ــود تا بتواند در فضاى كسب و كار رقابتى، پابرجا بماند. يك سازمان  مدرن مى ش
ــلط فردى،  ــتمى، تس ــد؛ نگرش سيس ــده داراى پنج ويژگى عمده مى باش يادگيرن

مدل هاى ذهنى، آرمان مشترك و يادگيرى گروهى.
تعريف 

 Pedler et al  ،تعاريف متعددى وجود دارد در حالى كه مفهوم اصلى واضح است
ــازمان يادگيرنده را به طور خلاصه چنين تعريف مى كند: "سازمانى كه آموزش  س

تمامى اعضايش را سهولت بخشيده  و پيوسته در حال دگرگونى مى باشد".
ــن صورت اصلاح كرد:  ــداً al Pedler et مجدداً تعريف قبلى را به اي ــه بع  البت
"سازمانى كه آموزش اعضايش را سهولت بخشيده وپيوسته خود وبافت داخلى اش 
ــه ى انواع تغييرات  ــتند و كلي ــترده تر هس ــر مى دهد". برخى تعاريف گس را تغيي
ــطه ى يادگيرى را شامل مى شوند، در حالى كه  ــازمانى و نه فقط تغيير به واس س
ــازمان يادگيرنده را  بعضى ديگر، ويژگى هايى درخصوص نحوه ى كاركرد يك س

ارائه مى دهند. 
Senge، سازمان هاى يادگيرنده را به اين صورت توصيف مى كند: "سازمان هايى 
كه در آنها افراد دائماً ظرفيت هايشان رابراى ايجاد نتايج دلخواهشان افزايش داده، 
ــتياق جمعى  ــى كه الگوهاى جديد و جامعيت پذير پرورش يافته، جايى كه اش جاي

مجال ظهور پيدا كرده، و جايى كه پيوسته ياد مى گيرند تا از يكديگر بياموزند".
پيشرفت 

لزوماً سازمان ها بدل به سازمان يادگيرنده نمى شوند؛ عواملى هستند كه تغيير را 
در آنها القا مى كنند. اصولاً سازمان ها همچنانكه رشد مى يابند، ظرفيت هايشان 
ــركت و تفكر  ــاختارهاى ش ــتاى يادگيرى كم رنگ مى گردد و همزمان س در راس
ــود، راهكارهاى  ــكل پديدار مى ش ــود. زمانى كه مش فردى انعطاف ناپذير مى ش
ــده اغلب تنها در كوتاه مدت اثر دارند و اندكى بعد معضل ديگرى بر روند  ارائه ش
فعاليت ها مانع مى گردد. گاه براى رقابتى ماندن، سازمان ها با تعديل نيرو تلاش 

بر بازسازى خود دارند.  
ولى براى ايجاد مزيت رقابتى، لازم است به موضوع؛ يادگيرى سريعتر در مقايسه 
با رقبايشان اهميت دهند  و به ايجاد يك فرهنگ  درون سازمانى براى علاقمندى 

و مشترى مدارى توجه بيشترى مبذول دارند.
ــازمان ها بايد دانش كافى در مورد فرآيندها و  ــخص كرد كه س Argyris، مش
محصولات تازه را، با آگاهى از آنچه در بيرون جريان دارد، كسب كرده و پيوسته به 
روز درآورند، تا با بهره گيرى از دانش و مهارت هاى موجود در سازمان راهكارهاى 
خلاقانه عرضه نمايند.  و اين جز با همكارى افراد گروه، ارتباط آزاد و يك فرهنگ 

اعتماد ميسر نمى گردد.
مزايا 

* حفظ ميزان نوآورى و رقابتى ماندن 
* ايجاد مكانى مناسب تر براى واكنش به فشارهاى بيرون 

* برخوردارى از دانش بهتر به منظور پيوند دادن منابع به نيازهاى مشترى

 مترجم: تهمينه مولانا
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* بهبود كيفيت بازدهى در تمامى سطوح 
* ارتقا تصوير شركت از طريق جلب بيشتر مردم 

* افزايش سرعت تغيير در ميان سازمان 
مشخصات 

يك سازمان يادگيرنده  پنج شاخصه را نشان مى دهد:
ــلط فردى ، مدل هاى ذهنى، آرمان  ــتمى، تس  نگرش سيس

مشترك و يادگيرى گروهى.
نگرش سيستمى: 

ايده ى سازمان هاى يادگيرنده از مجموعه اى به نام "تفكر 
ــت  ــد. اين يك چهارچوب مفهومى اس ــتمها" منتج ش سيس
ــا را به عنوان  ــب و كاره ــه به افراد اجازه مى دهد تا كس ك
ــه كنند. و نظم موجود،  ــات/ اهداف دامنه دار مطالع موضوع
ساير قواعد را يكپارچه كرده و آنها را در ساختارى هماهنگ 
ــازد. در سازمان هاى  از مبانى نظرى و عملى تركيب مى س
ــكيلات ارزيابى و نظارت مى شوند،  ياد گيرنده كه مرتباً تش
ــع، عملكردها در كل  ــتم هاى اطلاعاتى جام با كمك سيس
ــنجش قرار  ــه ى مؤلفه هاى مختلف مورد س ــم از جنب و ه

مى گيرند.
ــاس نگرش سيستمى تمامى مشخصه هاى لازم، بايد  بر اس
به يكباره قابل رويت باشند  تا آنگاه تشكيلات ، يك سازمان 
يادگيرنده محسوب شود. حال آنكهO’Keefe  عقيده دارد؛  
مشخصه هاى سازمان يادگيرنده، فاكتورهايى هستند كه به 

تدريج كسب مى گردند، بيش از اينكه همزمان پديد آيند.
تسلط فردى:

 تعهد فرد به فرآيند يادگيرى را تسلط فردى مى گويند، كه 
ــتمر  ــت از نظامى كه طى آن فرد به صورت مس عبارت اس
ــخصى خود را عميق تر و انرژى و توان خود  ديدگاه هاى ش

را متمركزتر مى كند و بردبارى اش را افزايش مى دهد. 
ــت كه  نيروى انسانى  ــازمانى ازمزيت رقابتى برخورداراس س
ــه با نيروى كار در ديگر سازمان ها، از  فعال درآن، در مقايس

توانمندى فراگيرى سريع ترى بهره مند باشد. 
ــر          ــرفت ميس ــق آموزش كاركنان و پيش ــرى از طري يادگي
ــت و نمى توان  مى گردد ليكن، يادگيرى امرى اجبارى نيس
ــد آن را تحميل  ــبت به يادگيرى پذيرا نباش بر فردى كه نس

نمود.
ــه عمدتاً يادگيرى بيش از  ــت ك پژوهش ها حاكى از آن اس
ــد، در محل كار و به طوراتفاقى،  ــمى باش اينكه  آموزش رس
ــلط فردى در  ــر واقع مى گردد، بنابراين جايى كه تس موثرت
ــن فرهنگ يادگيرى  ــود تكوي زندگى روزمره تجربه مى ش
ــم هايى براى  اهميت مى يابد. خلاصه اينكه اجراى مكانيس
تبديل يادگيرى افراد به يادگيرى سازمانى لازم خواهد بود. 

مدل هاى ذهنى: 
ــط اشخاص و سازمان ها را  ــت هاى اتخاذ شده توس  انگاش
مدل هاى ذهنى مى نامند. براى تبديل شدن به يك سازمان 
يادگيرنده، اين مدل ها بايد مورد چالش قرار گيرند. اشخاص 
گرايش به پيروى از تئورى هايى دارند، كه علاقمند به دنبال 
ــه بالفعل در حال  ــند، يا تئورى هايى ك ــردن آنها مى باش ك

استفاده هستند.
ــش به حفظ رفتارهاى خاص،  ــازمان گراي  چون در درون س
ــا و ارزش ها وجود دارد ،جايگزين كردن اين موارد با  معياره
يك فرهنگ آزاد مستلزم ترويج اعتماد ورسيدگى مى باشد. 
ــازمان هاى يادگيرنده  پس به منظور تحقق اين موضوع، س
ــم هايى جهت تعيين و ارزيابى تئورى هاى  نيازمند مكانيس
عملى هستند و از سوى ديگر نيز حذف ارزش هاى ناخواسته 

و غير همسو با اين فرهنگ ضرورى مى گردد.
آرمان مشترك:

ــترك در تشويق كاركنان به يادگيرى   خلق يك آرمان مش
ــت زيرچتر آرمان مشترك، به هدف  ــت، بديهى اس مهم اس
ــراى يادگيرى، يك هويت  ــم نمودن تمركز و انرژى ب فراه
ــن آرمان ها  برمبناى  ــترك به وجود مى آيد. موفق تري مش
ــى گيرند   ــكل م ــازمان ش ــاى فردى كاركنان س ــان ه آرم
ــد مانع خلق  ــنتى مى توانن ــاختارهاى س بدين معنى كه؛ س
ــالا تحميل مى  ــوند چون ديدگاه ها از ب ــترك ش آرمان مش
ــتن  ــازمان هاى يادگيرنده  تمايل به داش گردند. بنابراين، س

ساختارهاى سازمانى غير متمركز و يك دست دارند.
آرمان مشترك اغلب براى توفيق در مقابل يك رقيب تعريف 
ــا اهداف گذرايى  ــوند، Senge تصريح كرده اين ه ــى ش م
ــتند و پيشنهاد مى كند كه بايد اهداف بلند مدتى هم به  هس

طور ذاتى درون سازمان نهادينه باشند.
يادگيرى جمعى: 

ــه يادگيرى گروهى  ــدن يادگيرى فردى منجر ب ــته ش انباش
ــد. مزيت يادگيرى گروهى اين است كه كاركنان  خواهد ش
ــريعتر به رشد مى رسند و ظرفيت حل مشكل در سازمان  س
به واسطه ى دسترسى بهتر دانش و تخصص ارتقا مى يابد. 
ــده كه با  ــده به گونه اى طراحى ش ــازمان يادگيرن ساختارس
بهره مندى از ويژگى هايى نظير "آزادى"، يادگيرى گروهى 
ــند. يادگيرى جمعى نيازمند اشخاصى  ــهولت مى بخش را س
ــند، بنابراين اعضاى  ــت كه متعهد به بحث و گفتگو باش اس
ــترك، و درك  ــتى ارتباطات آزاد، مقاصد مش گروه مى بايس
ــترش دهند. به اين ترتيب، مديريت دانش،  ــترك را گس مش
ــع اطلاعات و اجرا، همگى  ــال خلاقيت، فراگيرى، توزي مج

اجزاى لاينفك سازمان هاى يادگيرنده تلقى مى گردند. 

موانع 
حتى مشكلات درون سازمانى هم گاه مى تواند اسباب توقف 

يا اختلال در روند يادگيرى تشكيلات را فراهم نمايد. 
بعضاً  سازمان ها در تحقق تسلط فردى موفق نيستند ،چون 
اصل تسلط فردى از لحاظ مفهوم ، غير عينى و لمس ناپذير 
است، به علاوه كميت مزاياى آن را نمى توان تعيين كرد. از 
اين جنبه تسلط فردى به نوعى بدل به تهديد براى سازمان 
مى شود. همانگونه كه Senge اشاره مى كند اين مى تواند 
ــراد متعهد به آرمان  ــد، چون اگر اف ــك تهديد حقيقى باش ي
مشترك نباشند ،تسلط فردى ممكن است براى پيش بردن 
ــود. ضعف يا فقدان  ــخصى آن ها استفاده ش آرمان هاى ش
فرهنگ يادگيرى مى تواند مانعى براى يادگيرى باشد. يك 
ــاختارهاى سلسله  ــت كاملاً س ــازمان يادگيرنده لازم اس س

مراتبى سنتى را از ميان بردارد.
ــازمان به دليل تغيير احساس تهديد  زمانى كه افراد درون س
ــا احتمالاً فكر  ــود. آنه ــى كنند مانع ديگرى مطرح مى ش م
ــته اى دارند و خواهان متعهد شدن به مدل هاى ذهنى  بس

نيستند.
ــطوح ارشد تشكيلات   گاه يادگيرى را مى توان از ديدگاه س
ــت. در اين حالت، ديگر يادگيرى  نوعى محصور كننده دانس
ــود. اگر آموزش  ــترك تلقى نمى ش به عنوان يك آرمان مش
ــرفت شخصى  ــد، بيش از اينكه پيش ــعه اجبارى باش و توس
ــد. يادگيرى و دنبال  ــد، آن را كنترل و نظارت  مى بينن باش
ــلط فردى بايد انتخاب خود شخص باشد، بنابراين  كردن تس

اجباراثرى ندارد.
 en.wikipedia.org :منبع
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