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انطباق سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران

با ابعاد سازمان یادگیرنده از دیدگاه کتابداران

مریم آذرگون | فاطمه فهیم نیا 

چڪیده

هدف: بررسی میزان انطباق سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری 
اسلامی ایران با ابعاد سازمان یادگیرنده از دیدگاه کتابداران شاغل در 

آن سازمان است.
روش/ رویكرد پژوهش: ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه ویژگی های 
جمعیت شناختی با 6 سؤال و پرسشنامه 43 سؤالی ابعاد سازمان 
یادگیرنده واتکینز و مارسیک )1998( بود. برای تجزیه و تحلیل داده ها 
از روش های آماری توصیفی )فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار(  

استفاده شده است.
یافته ها: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران از لحاظ میزان انطباق با 
ابعاد سازمان یادگیرنده در همه ابعاد در سطح متوسطی قرار داشت. 
قوی ترین بُعد کتابخانه ملی ایران مربوط به بُعد »ایجاد سامانه هایی 
برای کسب و اشتراک یادگیری« با میانگین 3/003  و ضعیف ترین بُعد 

»برقراری ارتباط سازمان با محیط« بود. 
نتیجه گیری: با توجه به اهمیت سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران در 
بهره وری علمی و فرهنگی کشور در سطح ملی و بین المللی، فراهم 
آوردن امکانات لازم برای ارتقاء ابعاد سازمان یادگیرنده به سطح ایده آل 

می تواند نقش بسزایی در پیشرفت آن داشته باشد.
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مقدمه
در محیط کسب و کار امروزی، تغییرات با گام های سریع به وقوع می پیوندند. سازمان ها 
در عرصه رقابت در محیط کسب و کار جهانی ملزم هستند تا نسبت به تغییرات مستمر 
واکنش مطلوب داشته باشند و یا از بین بروند. یک سازمان به منظور برتری یافتن از سایر 
سازمان ها باید منابع انسانی را توسعه داده و میزان اطلاعات و دانش در دسترس را افزایش 
دهد )خانعلیزاده و دیگران، 1389، ص22(. بنابراین بزرگترین امتیاز رقابتی در دنیای جدید 
کسب و کار، یادگیری است. سازمان هایی که سریع تر یاد می گیرند، با سرعت بیشتری خود 
را با شرایط محیطی تطبیق می دهند. با عدم یادگیری، سازمان هزینه های سنگین ندانستن 
یا دوباره کاری و عدم کارآیی و به هدر دادن منابع و مهارت ها را متحمل شده و شاهد از 
دست دادن اعتماد به نفس در افراد و کاهش درآمد به دلیل عدم نوآوری خواهد بود؛ اما 
درصورت یادگیری و تعهد به آن، سود سازمان افزایش یافته و افراد به جای نیروی کار تبدیل 

به سرمایه های سازمان می شوند )دستگردی، 1387، ص22(. 
بنابر گفته اکثر محققان، انتشار کتاب »پنجمین فرمان«3 توسط پیتر سنگه4  مهم ترین رویداد 
فکری، پارادایم سازمان یادگیرنده می باشد و سنگه پایه گذار علمی سازمان یادگیرنده بوده است 
)انوری رستمی و شهائی، 1388(. سنگه )1990( سازمان یادگیرنده را سازمانی می داند که در 
آن افراد به طور مستمر توانایی های خود را گسترش می دهند تا به نتایج مطلوب خود دست 

1 . كارشناسی ارشد كتابداری و اطلاع رسانی 

دانشگاه تهران ) نویسنده مسئول(

2. استادیار كتابداری و اطلاع رسانی

 دانشگاه تهران 

3. The fifth discipline

4. Peter Senge

انطباق سازمان اسناد و کتابخانه 
ملی جمهوری اسلامی ایران

با ابعاد سازمان یادگیرنده از دیدگاه کتابداران
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یابند، جایی که الگوهای جدید تفکر رشد داده می شود، فعالیت های جمعی آزاده بوده و افراد 
به طور مداوم می آموزند که چگونه با یکدیگر یاد بگیرند. به علاوه واتکینز و مارسیک5  برای 
سازمان یادگیرنده چارچوبی ارائه دادند که تعریف جامع و روشنی از ساختار سازمان یادگیرنده 
ارائه می دهد و شامل هفت بعُد سازمان یادگیرنده در سه سطح فردی، گروهی، و سازمانی 
است )یانگ، واتکینز، و مارسیک، 2004، ص35(. شکل 1 سطوح یادگیری و ابعاد سازمان 
یادگیرنده را از دیدگاه مارسیک و واتکینز نشان می دهد که چارچوب مبنایی پژوهش حاضر 

را تشکیل می دهد.
یادگیری سطح فردی6: واحدهای اصلی تشکیل دهنده گروه ها و سازمان ها، افراد هستند. 
یادگیری فردی فرآیند تغییر مهارت ها، بینش ها و باورها، تحول و دگرگونی در دانش فردی، 
نگرش ها و ارزش های مأخوذه توسط فرد از طریق مطالعه انفرادی، آموزش مبتنی بر فناوری، 
مشاهده و راه های دیگر کسب دانش جدید است که از طریق تبدیل و انتقال تجربه حاصل 

می شود )یعقوب زاده، 1387، ص17(. یادگیری فردی دارای دو بعُد است:
الف( خلق فرصت هایی برای یادگیری مستمر7: امروزه سازمان هایی توان مقابله با تغییرات 

سریع محیطی را خواهند داشت که به صورت مستمر و همیشگی درحال یادگیری باشند. 
اگر یادگیری در سازمان مستمر باشد می توان انتظار داشت که این سازمان به یک سازمان 
یادگیرنده تبدیل شده و در آن افراد به طور مستمر توانایی های خود را ارتقا داده و به الگوهای 

جدید فکری می رسند )حسنی، 1388(. 
ب( ارتقای پرسش و گفت وگو8: طبق نظر مارسیک و واتکینز، افراد در نتیجه گفت وگو 

مهارت هایی را برای ارائه دلایل به دست آورده و قادر به مطرح کردن عقاید و نظرات خود هستند 
و ظرفیت و آمادگی گوش دادن به افراد را به دست می آورند و حتی نظرات دیگران را نیز مورد 
سؤال قرار می دهند. این جوّ باعث ایجاد فرهنگ سؤال کردن، بازخورد دادن و تجربه می شود 
)مارسیک و واتکینز، 2003، ص139(. از آنجایی که دانش ضمنی دانشی نامدون، شهودی و 
غیرقابل دستکاری است و اصولاً از طریق تجربه عملی به دست می آید، با کمک گفت وگو 
می توان آن رابه دانش صریح و قابل استفاده برای افراد تبدیل کرد )شریفی راد، 1388، ص75(.

یادگیری گروهی9: پاولوسگی10، یادگیری گروهی را مدخل یادگیری سازمانی می داند 
و تأکید می کند یادگیری گروهی پلی است برای تبدیل یادگیری به دانش سازمانی، به نحوی 
که برای همه به اشتراک گذاشته شود )یعقوب زاده، 1387، ص18(. سیستم یادگیری گروهی 
موفق، تضمین می کند که گروه ها تجربیات منفی و مثبت شان را با سایر گروه ها در سازمان 
به اشتراک می گذارند و رشد فکری سازمان را ارتقا می دهند )مارکوارت، 1385، ص54(. 

یادگیری سطح گروهی شامل یک بعُد از ابعاد هفت گانه سازمان یادگیرنده است.

5. Marsick and Watkins

6. Individual learning

7. Create continuous learning 

opportunities

8. Promote inquiry and dialogue

9. Timing learning

10. Pawlowsky
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توانمندسازی افراد برای

 رسیدن به چشم انداز

 مشترک مشترک

خلق فرصت هایی

 برای یادگیری مستمر

ارتقای

 پرسش و گفت وگو
یادگیری فردی

یادگیری گروهی

یادگیری سازمانی

ترغیب همکاری

 و یادگیری گروهی

ایجاد سامانه هایی برای کسب 

و اشتراک یادگیری

برقراری ارتباط با محیط

فراهم ساختن رهبری راهبردی 

برای یادگیری

ابعاد سازمان 
یادگیرنده

تشویق همکاری و یادگیری گروهی11: یادگیری نمی تواند حاصل کار یک فرد متخصص 
باشد، بلکه فرآیندی است که باید به صورت گروهی انجام گیرد. زیرا هیچ فردی به تنهایی دید 
و بینش کافی برای عمل کردن در موقعیت های پیچیده را ندارد. این گونه بینش ها فقط از طریق 
تعامل و ارتباط گروهی انجام می گیرد )قدیریان، 1382، ص74(. ادموندسون 12)1999( یادگیری 
گروهی را به عنوان فرآیندی تعریف می کند که گروه عملی را اتخاذ کرده، به بازخوردها واکنش 
نشان می دهد و برای سازگاری یا بهبود تغییراتی را ایجاد می کند. او تصدیق کرد که یادگیری 
گروهی ممکن به دلایلی مانند فقدان ارتباط بین اعضای گروه، فقدان ارتباط و یادگیری بین 
گروه های مختلف، و عدم اتخاذ روش های جدید یادگیری، منجربه یادگیری سازمانی نشود. 
یادگیری سازمانی13: بعضی از نویسندگان استدلال می کنند که فقط افراد توانایی یادگیری دارند 
نه سازمان ها. برخی دیگر استدلال می کنند که سازمان ها نیز مانند افراد قادر به یادگیری هستند. 
با وجود این،  بیشتر نویسندگان حوزه یادگیری سازمانی اعتقاد دارند که هم اشخاص و هم 
سازمان ها یاد می گیرند )اوتنبلاد14 ، 2002، ص217(. با وجود اینکه یادگیری فردی، گروهی 
و سازمانی به یکدیگر مرتبط هستند، اما یادگیری سازمانی بیش از مجموع یادگیری فردی یا 
گروهی است. یادگیری سازمانی علاوه بر اینکه از طریق افراد و گروه ها به وقوع می پیوندد، 
تحت تأثیر تعداد زیادی از متغیرهای اجتماعی، سیاسی و ساختاری قرار دارد )مارکوارت، 

سطوح یادگیری و ابعاد
 سازمان یادگیرنده از 

دیدگاه مارسیک و واتکینز

شکل 1

11. Encourage Collaboration 

and Team Learning

12. Edmondson

 13. Organizational learning

 14. Ortenblad

انطباق سازمان اسناد و کتابخانه ملی 
جمهوری اسلامی ایران با ابعاد...
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1385، ص 58(. یادگیری فردی و یادگیری سازمانی ذاتاً با یکدیگر متفاوت هستند، به گونه ای 
که اولی اساساً یک فرآیند شناختی و دومی یک فرآیند اجتماعی است )کورادو15 ، 2006، 

ص3(. یادگیری سطح سازمانی شامل چهار بعُد از ابعاد سازمان یادگیرنده است:
1. ایجاد سامانه هایی برای کسب و اشتراک دانش16: برای اشتراک یادگیری نیاز به ایجاد 

سامانه هایـی است که کسب، اشتراک و حفاظت از یادگیـری را امکان پذیـر  کنند. یکی از 
راه های دستیابـی به این هدف، ایجاد سیستم هایی با سطـح فناوری بالا و پایین است که با 
کار یکپارچه می شود. این بعُد از سازمان یادگیرنده به حوزه مدیریت دانش مرتبط می شود، 
زیرا یادگیری و دانش به شکلی هم افـزا یکدیگر را تقویت می کنند؛ یادگیری دانـش را 
تولید می کند که به نوبه خود یادگیری بیشتـر را باعث می شود )لگزیان و ملک زاده، 1389، 

ص106(. 
2. توانمندسازی افراد برای رسیدن به یک چشم انداز مشترک17: افراد درگیر تنظیم و اجرای 

یک چشم انداز مشترک با دستیابی به یک تفکر و بینش جمعی و گرفتن بازخورد از یکدیگر 
قادر خواهند بود به شکاف بین موقعیت فعلی و موقعیت مطلوب پی برده و در جهت 
دستیابی به آن حرکت کنند )یعقوب زاده،1387، ص23(. با به وجود آمدن چشم انداز مشترک، 

»چشم انداز من« به »چشم انداز ما« تبدیل می شود )سنگه، 1385، ص45(. 
3. برقراری ارتباط بین سازمان با محیط خود18: سازمان باید تأثیر فعالیت های خود را 

در کل کار مورد بررسی قرار دهد، محیط را پایش کند و برای تنظیم فعالیت های کاری از 
اطلاعات استفاده  کند )جمالی، سیدانی و زوئین، 2009، ص109(. سازمان هایی که قادر به 
انطباق با شرایط محیطی نیستند، هنگام تغییر و تحول محیط از بین می روند. بنابراین، توانایی 
یک سازمان برای پیشرفت در یک محیط بستگی به میزان سازگاری آن سازمان با محیط دارد 
)شریفی راد، 1388، ص90(. در این بعُد، سازمان با محیط داخلی و خارجی خود مرتبط است 
و افراد تشویق می شوند تا تفکری باز و دیدی وسیع داشته باشند و به صورت جامع و فراگیر 

بیندیشند )یعقوب زاده، 1387، ص24(.
4. فراهم ساختن رهبری راهبردی برای یادگیری19: رهبران با اتخاذ نقش هایی به عنوان طراح، 

معلم، و ناظر، نقش جدیدی را در یک سازمان یادگیرنده تعهد می کنند. رهبران به عنوان طراح، 
مسئول ایجاد پایه ارزش های اصلی و اهداف سازمانی هستند. آنها همچنین مسئول تضمین 
خط مشی ها، استرتژی ها، و ساختاری هستند که ارزش های اصلی را پشتیبانی می کنند. در یک 
سازمان یادگیرنده رهبران به عنوان مربی به افراد کمک می کنند تا مدل های ذهنی خود را به 
منصه ظهور بگذارند، فرضیات اصلی را شناسایی کنند، الگوهای رفتاری را ببینند، و برای حل 
مشکلات رویکرد تفکر سیستمی را توسعه دهند. سومین نقش رهبران، ناظر بودن است. آنها 

15. Curado

16. Create systems to capture

 and share learning

17. Empower people toward a

collective vision

18. Connect the organization

 to its environment

19. Provide strategic leadership

 for learning
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مسئول حفظ مأموریت هستند و تضمین می کنند که ارزش های سازمانی درک شده و اجرا 
می شوند )جیسک و مک نیل، 2004، ص59(.

 امروزه یادگیری در همه سطوح برای سازگاری سازمان ها با تغییرات و چالش های 
داخلی و خارجی ضروری است. این تغییرات مکرر، متنوع، برخی اوقات غیرقابل پیش بینی، 
و در برخی مواقع برنامه ریزی شده هستند. تغییرات استراتژیک سازمانی در پاسخ به تغییرات 
بازار، نیاز به کارمندانی دارد که یاد بگیرند و تغییرات به وجود آمده در مأموریت ها، اهداف، 

خط مشی ها و محصولات را تفسیر کنند )کیسی20 ، 2005، ص131(.
 امروزه کتابخانه ها با ظهور و توسعه فناوری های اطلاعاتی با تغییرات زیادی مواجه 
شده اند. این تغییرات کتابخانه ها را مجبور کرده اند تا برای ارائه خدمات از این فناوری های 
جدید استفاده کنند )چی میشل و هیگینز 21، 2002، ص170(. کتابخانه ها برای باقی ماندن در 
محیط اطلاعاتی در حال تغییر باید یادگیری، پژوهش و ریسک کردن را تقویت کنند و به جای 
تأکید بر دستور دادن و کنترل کردن، استراتژی هایی را اتخاذ کنند که به حرکت رو به جلوی 
سازمان کمک کند و توانایی واکنش های فعال را به تغییرات تقویت کند. کتابخانه ها باید 
دارای کارمندانی باشند که به تغییرات اهمیت دهند، چالش ها را بپذیرند، مهارت های جدید را 
تقویت کنند و به اهداف و مأموریت های سازمان متعهد باشند )جیسک و مک نیل22 ، 2004، 

ص 55( و در یک کلام به سازمان یادگیرنده تبدیل شوند. 
نقش کتابخانـه ملـی ایران در توسعه علمـی و فرهنگـی کشـور برای اکثر دانشجویان، 
پژوهشگران، اعضای هیئت علمی دانشگاه ها و به طورکلی همه مردم کشور آشکار و 
واضح است. وقتی سخن از کتابخانه ملی کشوری به میان می آید درواقع سخن از تمدن و 
فرهنگ ملت آن کشور است. با ظهور فناوری های اطلاعاتی و ارتباطی، انتظارات مراجعان 
کتابخانه ملی نیز تغییر پیدا می کند؛ به گونـه ای که مراجعـان از کتابخـانه ملی انتظار دارند 
به عنوان کتابخانه مادر در کشور، بهترین و مناسب ترین امکانات را در اختیار آنان قرار دهد. 
به منظور برآورده شدن نیازهـای مراجعان، نیروی انسانی شاغل در کتابخانه باید توانایی ها و 
مهارت های لازم برای ارائه خدمات مناسب را داشته باشند. لازمه خدمت رسانی مناسب در 
محیط اطلاعاتی و فناوری درحال تغییر، انطباق و همسویی کتابداران با آن تغییرات است. 
کتابداران باید بتوانند دانش و اطلاعـات لازم برای ارائه خدمات مناسب را داشته باشند، که 
لازمه این امر یادگیری مستمـر در محیط کار است؛ به گونه ای که هم فرد بتواند به تنهایی 
امکانات لازم برای یادگیری را داشته باشد و هم سازمان از یادگیری آنان حمایت کند. 
هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی میزان انطباق سازمـان اسناد و کتابخانه ملـی جمهوری 
اسلامی ایران با ابعاد سازمان یادگیرنده مارسیک و واتکینز از دیدگاه کتابداران شاغل در آن 

20. Casey

 21. Chye Michael& Higgins

22. Giesecke & McNell
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است. در راستای دستیابی به این هدف سؤال پژوهشی زیر باید پاسخ داده شود: 
سازمان اسناد و کتابخـانه ملی جمهوری اسلامـی ایران به چه میزان با ابعاد سازمان 

یادگیرنده از دیدگاه مارسیک و واتکینز سازگار است؟ 
در ارتباط با پژوهش حاضر پژوهش های زیادی با جوامع متعدد انجام شده است که در 

زیر به چند نمونه از آنها اشاره می شود.
جنوی )1386( در پایان نامه کارشناسی ارشد خود به بررسی ارتباط بین ساختار سازمانی 
کتابخانه های مرکزی دانشگاه های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری شهر تهران و میزان 
انطباق آنها با ویژگی های سازمان یادگیرنده پرداخت. روش تحقیق نوع پیمایشی- همبستگی و 
ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه بود. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه نیروی انسانی شاغل 
در کتابخانه های مرکزی دانشگاه های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری در سطح شهر 
تهران با مدرک لیسانس و بالاتر بوده است، که 235 نفر بودند. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل 

اطلاعات نشان داد کتابخانه های مورد تحقیق ویژگی های سازمان یاگیرنده را نداشتند.
هیلی23 )2010( در پایان نامه خود با عنوان »ارتباط بین ابعاد سازمان یادگیرنده و عملکرد 
کتابخانه« به بررسی ارتباط بین ابعاد سازمان یادگیرنده و عملکرد کتابخانه های دانشگاهی پرداخته 
است. روش پژوهش، پیمایشی- توصیفی از نوع همبستگی بوده است. ابزار گردآوری اطلاعات 
پرسشنامه ابعاد سازمان یادگیرنده مارسیک و واتکینز بود که بین 141 نفر کارمند کتابخانه از 
115 کتابخانه دانشگاهی ایالات متحده توزیع شده بود. از بین هفت بعُد سازمان یادگیرنده، بعُد 
یادگیری مستمر دارای بیشترین میانگین )4/4( و ایجاد سامانه هایی برای کسب و اشتراک دانش 

دارای کمترین میانگین )3/01( است. 
سعید عبدالله و احمد قاسم )2008( در پژوهشی به بررسی سطح فعالیت های یادگیری 
سازمانی در بین کتابداران دانشگاهی یمن پرداختند. در این تحقیق برای گردآوری داده ها 
از پرسشنامه ابعاد سازمان یادگیرنده واتکینز و مارسیک استفاده شد. برای ارزیابی سطح 
یادگیری سازمانی کتابداران ارشد و سطح متوسط در همه کتابخانه های دانشگاهی )7 کتابخانه 
دانشگاهی عمومی و 11 کتابخانه دانشگاهی تخصصی( 24 آیتم را مورد بررسی قرار دادند. 
نتایج حاصل از تحقیق نشان داد نمره کل میانگین یادگیری سازمانی کتابداران 3/44 بود که 
برای یادگیرنده بودن کتابخانه های دانشگاهی یمن کافی نبود. از طرفی نتایج حاصل از مقایسه 
کتابخانه های دانشگاهی عمومی و تخصصی نشان داد، نمره میانگین کتابخانه های دانشگاهی 

تخصصی )126/46( بالاتر از نمره میانگین کتابخانه های دانشگاهی عمومی )93/71( بود.
گولدبرگ24 )2000( در پایان نامه خود با عنوان »سازمان یادگیرنده در بخش عمومی: 
مطالعه سازمان یادگیرنده کتابخانه دانشگاه آریزونا« به بررسی میزان سازگاری کتابخانه 

23. Haley

24. Goldberg
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دانشگاه آریزونا با ابعاد نظریه پنج فرمان پیتر سنگه )مهارت فردی، مدل های ذهنی، چشم انداز 
مشترک، یادگیری تیمی، و تفکر سیستمی( می پردازد. روش پژوهش پیمایشی- توصیفی و 
ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه است. جامعه آماری 182 نفر )42 نفر مرد و 140 نفر زن( 
از کارمندان تمام وقت کتابخانه دانشگاه آریزونا می باشد. نتایج حاصل نشان داد بین ادراکات 
یک سازمان یادگیرنده و سطح تحصیلات، سابقه کار در سازمان و موقعیت کارمندان ارتباط 
مثبتی وجود دارد، اما بین ادراکات سازمان یادگیرنده و جنسیت ارتباط معناداری وجود ندارد 

و تفکر سیستمی قوی ترین فرمان سازمان یادگیرنده بود.

روش پژوهش
روش پژوهش پیمایشی- توصیفی است که میزان انطباق سازمان اسناد و کتابخانه ملی 
جمهوری اسلامی ایران را با ابعاد سازمان یادگیرنده مورد بررسی قرار می دهد. جامعه آماری 
پژوهش حاضر 225 نفر از کتابداران این سازمان بود که به علت محدود بودن جامعه از 
نمونه گیری استفاده نشد و پرسشنامه ها بین همه کتابداران توزیع شد. از کل پرسشنامه های 
توزیع شده 180 پرسشنـامه گردآوری شد و اطلاعـات حاصـل از آن مورد تجزیـه و تحلیـل 

قرار گرفت. 
ابزار گردآوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه های ویژگی های جمعیت شناختی و ابعاد 
سازمان یادگیرنده 25 واتکینز ومارسیک )1998( بود. پرسشنامه ویژگی های جمعیت شناختی 
شامل 6 سؤال بود که مشخصات فردی جنسیت، سن، وضعیت تأهل، میزان تحصیلات، 
سابقه کار، و نوع استخدامی را اندازه گیری می کند. پرسشنامه ابعاد سازمان یادگیرنده مارسیک 
و واتکینر شامل 43 سؤال است که یادگیری را در سه سطح فردی، گروهی، و سازمانی و 
در هفت بعُد خلق فرصت هایی برای یادگیری مستمر، ارتقای پرسش و گفت وگو، ایجاد 
سامانه هایی برای کسب و اشتراک یادگیری، توانمندسازی افراد برای رسیدن به چشم انداز 
مشترک، برقرای ارتباط بین محیط با سازمان، و فراهم ساختن رهبری راهبردی برای یادگیری 
می سنجد. در این پرسشنامه از طیف شش تایی لیکرت استفاده شده است )1= تقریباً هرگز تا 
6= تقریباً همیشه(. پایایی پرسشنامه ابعاد سازمان یادگیرنده در سطح جهان تأیید شده است. 
به گونه ای که سانگ26 و دیگران )2009( در کره، زنگ27 و دیگران )2004( در چین، لین28 و 
دیگران )2006( در تایوان، یانگ29 و دیگران )2004( در ایالات متحده به آلفای کرونباخ بالای 
0/75 در همه ابعاد دست یافته اند. در ایران نیز پایایی این پرسشنامه در پژوهش های طاهرپور 
کلانتری و همکاران )1389( 0/974، خانعلیزاده و همکاران )1389( 0/83، اسدی )1388( 
0/87، رهنورد آهن و همکاران )1389( 0/97، ذهبیون و یوسفی )1386( 0/95 تأیید شده 

25. Dimension of the Learning 

Organization Questionnaire

 )DLQQ(

 26. Song

 27. Zhang

 28. Lien

29. Yang
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است. پایایی پرسشنامه ابعاد سازمان یادگیرنده در این پژوهش برای ابعاد هفت گانه با استفاده 
از آلفای کرونباخ شامل: خلق فرصت هایی برای یادگیری مستمر )0/869(، ارتقای پرسش 
و گفت وگو )0/869(، ترغیب همکاری و یادگیری گروهی )0/9(، ایجاد سامانه هایی برای 
کسب و اشتراک یادگیری )0/86(، توانمندسازی افراد برای رسیدن به چشم انداز مشترک 
)0/941(، برقراری ارتباط سازمان با محیط )0/947(، فراهم ساختن رهبری راهبردی برای 
یادگیری )0/96(، و یادگیری به طورکلی )0/979( است. به علاوه آلفای کرونباخ یادگیری 

سطح فردی )0/926(، سطح گروهی )0/9(، و سطح سازمانی )0/977( می باشد.

یافته های پژوهش 
در پژوهش حاضر 141 نفر  )78/3 درصد( از جامعه آماری زن و 39 نفر )21/7 درصد( مرد 
بودند. از لحاظ وضعیت تأهل 55 نفر )30/6 درصد( از پاسخ دهندگان مجرد و 123 نفر )68/3 
درصد( متأهل بودند. بیشترین درصد کتابداران )50 درصد( در رده سنی 35-29 و کمترین 
درصد )6/7 درصد( در رده سنی 46=>  قرار داشتند. تعداد کارکنان با مدرک کارشناسی بیشترین 
مقدار و برابر 101 نفر )56/6 درصد( و کمترین مقدار مربوط به مدرک کاردانی با تعداد 12 نفر 
)6/7 درصد( بود. بیشترین سابقه کار )41/1 درصد( مربوط به سابقه کار 10- 5 سال و کمترین 
سابقه کار )7/8 درصد( مربوط کتابداران با سابقه کار 5 > سال بود. 87 نفر )48/3 درصد( 

پاسخ دهندگان رسمی، 26 نفر )14/4 درصد( پیمانی، 62 نفر )34/4 درصد( قراردادی بودند.
در این پژوهش نمره گذاری سطح ابعاد سازمان یادگیرنده با استفاده از طیف لیکرت 
شش تایی انجام شده است. به گونه ای که نمره کمتر از 2 یادگیری پایین، نمره بین 4-2 

یادگیری متوسط، و نمره بالاتر از 4 یادگیری بالا را نشان می دهد.
جدول 1 وضعیت ابعاد سازمان یادگیرنده در سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری 

اسلامی ایران را نشان می دهد.

انحراف معیار میانگین شاخص های آماری
ابعاد سازمان یادگیرنده

1/02 2/89 خلق فرصت هایی برای یادگیری مستمر

0/94 2/83 ارتقای پرسش و گفت  وگو

0/99 2/71  ترغیب همکاری و یادگیری تیمی

1/01 3/003 ایجاد سامانه هایی برای کسب و اشتراک یادگیری

1/1 2/63 توانمندسازی افراد برای رسیدن به چشم انداز مشترک

1/08 2/54 برقراری ارتباط سازمان با محیط

1/2 2/65 فراهم ساختن رهبری راهبردی برای یادگیری

0/9 2/75 کل

میانگین شاخص های آماری ابعاد
 سازمان یادگیرنده کتابداران سازمان
 اسناد و کتابخانه ملی
جمهوری اسلامی ایران

جدول 1
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داده های به دست آمده در جدول 1 نشان می دهد بعُد »ایجاد سامانه های کسب و اشتراک 
یادگیری« با میانگین 3/003 از دیگر ابعاد سازمان یادگیرنده قوی تر و بعُد »برقراری ارتباط 
سازمان با محیط« با میانگین 2/54 از دیگر ابعاد سازمان یادگیرنده ضعیف تر است. پس از 
قوی ترین و ضعیف ترین بعُد، ابعاد دیگر به ترتیب خلق فرصت های یادگیری مستمر )2/89(، 
ارتقای پرسش و گفت وگو )2/83(، ترغیب همکاری و یادگیری گروهی )2/71(، فراهم 
ساختن رهبری راهبردی برای یادگیری )2/65(، توانمندسازی افراد برای رسیدن به چشم انداز 
مشترک )2/63( است. باتوجه به جدول نمره گذاری میانگین ها می توان گفت یادگیری کتابداران 

سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران در همه ابعاد در سطح متوسط است.

جدول 2 نیز میزان یادگیری را از لحاظ سطوح یادگیری نشان می دهد. به طورکلی وضعیت 
یادگیری کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران با میانگین 2/75 در سطح 

متوسط قرار دارد.

نتیجه گیری
در پاسخ به سؤال پژوهشی مبنی بر تعیین وضعیت ابعاد سازمان یادگیرنده در سازمان اسناد و 
کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران، یافته های پژوهش نشان داد که از دیدگاه کتابداران این 
سازمان همه ابعاد سازمان یادگیرنده و به طورکلی یادگیری، با میانگین 2/75 در سطح متوسطی 
قرار داشتند. بعُد »ایجاد سامانه هایی برای کسب و اشتراک یادگیری« با میانگین 3/003 از 
دیگر ابعاد سازمان یادگیرنده قوی تر و بعُد »برقراری ارتباط سازمان با محیط« با میانگین 2/54 
از دیگر ابعاد سازمان یادگیرنده ضعیف تر بود. نتایج حاصل از این پژوهش با پژوهش های 
لگزیان و ملک زاده )1389(،  طاهرپور کلانتری و همکارانش )1389(، سعید عبدالله و احمد 
قاسم )2008( سازگار است. اما از آنجایی که کتابخانه ها و مراکز اطلاع رسانی همیشه با منابع 
اطلاعاتی سروکار دارند و مراجعان آنها قشر فرهیخته جامعه از جمله پژوهشگران، اعضای 

انحراف معیار میانگین
شاخص های آماری

سطوح یادگیری

0/93 2/86 یادگیری سطح فردی

0/99 2/71 یادگیری سطح گروهی

1/02 2/70 یادگیری سطح سازمانی

0/9 2/75 کل

میانگین سطوح یادگیری 
کتابداران سازمان اسناد و

 کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ایران

جدول 2

انطباق سازمان اسناد و کتابخانه ملی 
جمهوری اسلامی ایران با ابعاد...
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هیئت علمی، دانشجویان و ... هستند، بنابراین از کتابداران این مـراکز انتظار می رود از نظر 
یادگیری در سطح بالایی باشند زیرا با افزایش سرعت فناوری های اطلاعات و ارتباطات و 
ضرورت تغییر در خدمات و منابع کتابخانه ها، کتابداران باید مهارت ها و توانایی های لازم 
برای انطباق با این تغییرات و خدمات رسانی مناسب را داشته باشند. همچنین سطوح یادگیری 

آنها باید با استفاده از روش های مختلف افزایش یابد. 
برای افزایش سطح یادگیری در هریک از ابعاد هفت گانه می توان از روش هایی زیر 

استفاده کرد: 

 خلق فرصت هایی برای یادگیری مستمر
•  داشتن رهبرانی که اشتباهات را به عنوان فرصت هایی برای یادگیری در نظر بگیرند؛

•  ارزیابی توانمندی های کارکنان برای شناسایی مهارت های مورد نیاز برای توانایی های 
آینده؛

•  در نظر گرفتن پاداش هایی برای کمک افراد به یکدیگر در یادگیری، دستاوردهای سازمانی 
و گروهی، و سطوح دانش و آموزشی افراد از طرف مدیران سازمان؛

•   فراهم آوردن سرمایه های لازم برای پیشرفت افراد و دسترس پذیری آنها به سیستم هایی 
برای یادگیری؛ و

•  تأکید بر گردآوری اطلاعات دقیق در مورد نتایج مورد انتظار و غیرمترقبه و استفاده از 
آنها برای یادگیری از چالش ها و مشکلات )اونیل ، 2003، ص 223(.

 ارتقای پرسش و گفت وگو
•  تمرکز بر مهارت ها و فرهنگی که بازخورد را پشتیبانی می کنند؛

•  آموزش در مورد بحث و گفت وگوی ماهرانه و گوش دادن فعال؛
•  استفاده از فرآیندهای تصمیم گیری فراگیر و سیستم های پیشنهادات بی نام؛

•  پاداش دادن به رفتار احترام آمیز، مدل سازی آکادمیکی تر نحوه ارتباط در سازمان توسط 
رهبران و بحث و گفت وگوی مکرر در مورد هنجارها و جو احترام آمیز؛ و

•  به اشتراک گذاشتن آزاد علل اساسی عقاید مورد استفاده  بعد از تصمیم گیری های مهم 
)اونیل، 2003، ص 224(.

ترغیب همکاری و ارتقای یادگیری گروهی
•  دعوت از گروه ها برای بررسی حکم ها و اختیارات آنها با توجه به اطلاعات جدید؛
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•  شرکت دادن افراد در بحث و گفت وگوها و تصمیم گیری ها؛
•  ایجاد گروه ها و آموزش روش های پویا نگه داشتن آنها؛

•  تمرکز بر پرسیدن سؤالاتی که فرضیات و دیدگاه های واگرا را بررسی می کنند؛
•  پاداش دادن به گروه ها و قدردانی از آنان به دلیل نتایج فعالیت های مشارکتی؛ و

•  اعتمـاد کردن به توصیه ها و پیشنهادات گروه ها و استفاده از آنها در تصمیم گیری های 
سازمان )اونیل، 2003، ص 225(.

ایجاد سامانه هایی برای کسب و اشتراک یادگیری
• ارتقای روش های دسترسی عمومی به اطلاعات )مانند سیستم های پیشنهادات، تابلوی 

اعلانات الکترونیکی، کنفرانس های تلفنی یا از راه  دور؛
•  ایجاد سیستم های مدیریت دانش مناسب؛

• ایجاد سیستم هایی برای ثبت و ضبط، روزآمدسازی، بررسی و استفاده از توانایی های 
کارمندان؛

• ایجاد سیستم هایی برای اندازه گیری عملکرد افراد؛ و
•  استفاده از روش های نظام مند برای ارزیابی تأثیر آموزش در سطوح فردی و سازمان 

)اونیل، 2003، 227-226(.

 توانمند ساختن افراد برای رسیدن به چشم انداز مشترک
•  تأکید بر ایجاد چشم اندازی مشارکتی و استفاده از کارمندان برای شرکت در تنظیم آن؛

•  ارائه پارامترهایی به افراد برای انجام کارشان و انتظار داشتن از آنها برای تعیین اهداف، 
راهبردها و تصمیم گیری در کارشان؛

•  به کارگیری سیاست های مالی واضح و تصمیم گیری غیرمتمرکز؛
•  تأکید بر ارزش ریسک و نوآوری در بیانیه های چشم انداز و اختصاص زمان و منابعی 

برای جست وجوی عقاید جدید؛ و
•  برنامه ریزی مشترک اهداف و فعالیت ها و دسترسی به برنامه های کاری گروه دیگر 

)اونیل، 2003، ص 228-227(.

ارتباط سازمان با محیط خود
•  داشتن برنامه هایی برای ایجاد تعادل بین کار و خانواده؛

•  ایجاد تیم های جهانی مجازی، فراهم آوردن منابع اطلاعاتی جهانی برای همه کارمندان؛

انطباق سازمان اسناد و کتابخانه ملی 
جمهوری اسلامی ایران با ابعاد...
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•    بررسـی مراجعـان، افزایش ارتبـاط مستقیـم با مراجعـان، تجزیه وتحلیـل رفتـار رقبا و 
برنامه ریزی برای برآوردن نیازهای مراجعان؛

•  اهمیت دادن به اخلاق کارمندان در سازمان؛ و
•  برگزاری جلساتی با رهبران اصلی جامعه برای انجام فعالیت هایی مانند افزایش بودجه 

)اونیل، 2003، ص 229(.

فراهم آوردن رهبری راهبردی برای یادگیری
•  وجود رهبرانی که برنامه ها و فرصت های مورد نیاز برای پیشرفت را مورد توجه قرار 

داده و منابع و اطلاعات لازم را برای پیشرفت در اختیار کارمندان قرار دهند؛
• بررسی مداوم مهارت های شغلی و روزآمدسازی آنها؛

• برگزاری جلساتی برای اطلاع رسانی کارمندان در مورد رقبا، مشتریان و ....؛
• توانمندسازی افراد برای انجام وظایف خود و ایجاد سیستم هایی که همه کارمندان بتوانند 

به اطلاعات مورد نیاز برای تصمیم گیری در مورد چشم انداز سازمان دسترسی پیدا کنند؛
•  آموزش راهبردهای مربیگری به رهبران؛ و

•  تقویت نیاز به یادگیری مستمر، تشویق رهبران به مطالعه و بحث در مورد کتاب ها و 
عقاید مرتبط با موقعیت موجود در سازمان )اونیل، 2003، ص230(.
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