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 چکیده

بهتر وفق دهند.  یطیمح راتییدانندکه به کمک آن عملکرد خود را بالا ببرند و خود را با تغ یم یرا ابزار یریادگیسازمان ها 

 دیتول ندشاملیفرا نیا ابدی یسازگار م رییسازدکه به سرعت با تغ یکه سازمان را قادر م ایاست پو یندیفرا یسازمان یریادگی

عبارت است از شناخت هدف، وجود رهبران اندیشمند،  رندهیادگی یسازمان ها یژگیشود. و یم امهارتها و رفتاره د،یدانش جد

وجود کارکنان یادگیرنده و خلاق، تفویض اختیار به کارکنان و آموزش آنها، مشارکت کامل در اطلاعات، برخورداری از یک 

 ،یگروه یریادگی ،یتسلط شخص ،یذهن یمدل ها لشام رندهیادگیسازمان  یالگوی پوینده، به کارگیری علم و تجربه. اجزا

به هم گره خورده است  یسازمان یریادگیو  رندهیادگیدو موضوع سازمان  خچهیباشد. تار یم یستمیمشترک، تفکر س رتیبص

شده است. مدل  جادیا یو صنعت یبهبود سازمان اعم از افراد دانشگاه نیو متخصص تیریمد نیکه به مرور زمان توسط متفکر

 یریادگیکار و  ،یسازمان یریادگی( در قالب ابعاد چشم انداز مشترک، فرهنگ 2001) فیتوسط ن یسازمان یریادگی یها

 دید ت،یریبعد  تعهد مد 4( در قالب 2005و گومژ  و همکاران ) یستمیبه اشتراک گذاشتن دانش  و تفکر س ،یگروه

منشا  یریادگیتوان گفت که  یم تیشده است. در نها انیدانش ب یساز کپارچهیانتقال و  ،یشگریباز و آزما یفضا ،یستمیس

به  زیبه تحول و تحول مثبت ن دیبا یدر هر سازمان یریادگی یاست، به عبارت رییتغ یبرا یریادگیاست.  یرقابت تیمز یاصل

 شود. لیعادت تبد

 رندهیادگی یسازمان ها ،یسازمان یریادگیسازمان، های کلیدی: واژه

  

 

 

 

  

 



 پژوهش های معاصر در علوم و تحقیقات مجله

 1402، شهریور 50سال پنجم، شماره  

69 

 

 مقدمه   .1

اند و رفتهقرار گ یراحل بعددر م یتیریمقولات مد ریشده است که سا تیچنان پراهمآن یابع انسانمن حیصح تیریامروزه مد

در عصر  لیدل نیماست. به ه یضرورت اساس کیرا رشد دهد  رندهیادگیکه سازمان  یطیشرا جادیا ،یانسان یرویپرورش ن یبرا

ن راهم آوردف زین ریمد فهیوظ خود بکوشند، یبردن توانمند بالا یها براآن رکنانموفق هستند که همه کا یهائحاضر سازمان

ه شد لیتبد تیجوهر فعال و تیریبه قلب مد یریادگیاست. در سازمان ها  یافزائو توان یروند آموزش نیا یمناسب برا طیشرا

ا باشد. هآن  یبرا مرگ رشیذبه پ  هیتواند شب یم رام نیا رند،یبگ دهیرا ناد یریادگیاعتراف کرد که اگر سازمان ها  دیاست، با

 یریادگیه لزوماً ب یدفر یریادگیحال  نیشده است، با ا یناش یفرد یریادگی اناتیاز جر یسازمان یریادگی یهامفهوم و روش

. ]1[ دیم نماادغا یمانساز یریادگیرا با  یفرد یریادگیاست که  رندهیادگیسازمان  فهیوظ نیدر واقع ا شودیمنجر نم یسازمان

دهند.  بهتر وفق یطیمح راتییدانندکه به کمک آن عملکرد خود را بالا ببرند و خود را با تغ یم یرا ابزار یریادگیمان ها ساز

 نیاباشد و  یطیمح تراییتر از درجه تغ شیب دیشان با یریادگیخود ادامه دهند ، سرعت  یآن که سازمان ها به بقا یاما برا

ستفاده از دانش، مهارت ایادگیری به معنای انباشتن، اندیشیدن و  .]2[سازد  یم انیتر نما شیرا ب یسازمان یریادگی تیامراهم

اشد بود داشته خ یریغها و نگرشهای پیچیده است، به گونه ای که فرد یا گروه بتواند سازگاری فعالی با محیط های در حال ت

تغییرات  ر مقابلنوان عوامل یادگیری عمل کرده و ددهد که اعضای سازمان به ع یرخ م یهنگام یسازمان یریادگی. )) ]3[

ات شخص تصور ، تحت ند،یفرآ نیمحیط داخلی و خارجی سازمان ، از طریق تشخیص و اصلاح خطاها و ثبت نتایج حاصل از ا

به  سازدکه یدر مکه سازمان را قا ایاست پو یندیفرا یسازمان یریادگی. ]4[و الگوهای سازمانی و اکنش نشان می دهند((

 جادیا یاه اصلر یازمانس یریادگیشود  یمهارتها ورفتارها م د،یدانش جد دیتول ندشاملیفرا نیا ابدی یسازگار م رییسرعت با تغ

 .]5[باشد ایپو یریادگیدر  دیبا موفقسازمان  کیسازمان است. پس  ییو بهبود کارا یکاردانش

 

 

 رندهیادگی یسازمان ها یژگیو  .2

ر موارد زی انهایینهای یادگیرنده رسیدن به موفقیت مطلوب و ایده آل است بنابراین برای چنین سازمدورنمای تمام سازما

  :ضروری است

اخت ملی قبل از شنعاولین گام در راه ایجاد سازمان یادگیرنده شناخت هدف است چون هر گونه اقدام شناخت هدف:  -1

  .هدف منجر به شکست خواهد شد

ان، ی سازمینش مشترک در بین افراد سازمان که در همه سطوح نمایان می شود و مدیریت عالهدف عبارت است از یک ب

  .مسئول اطمینان یافتن از وجود توسعه آن است

هبر رکه بدون یک  وجود رهبران اندیشمند در سازمان یادگیرنده از آن جهت اهمیت دارد وجود رهبران اندیشمند: -2

گان توافق هم ه موردکز موفق نخواهد بود. در سازمانهای یادگیرنده برای دستیابی به آنچه متعهد به یادگیری ، سازمان هرگ

این ق، بنابرن و خلااست به رهبری خردمند و تحول آفرین نیاز است. از آنجا که سازمان یادگیرنده سازمانی است دانش آفری

  .د شودرهبر باید به گونه ای عمل کند که در درون سازمان این خلاقیت ایجا

زمانهای ست. در سااشرط لازم سازمانهای یادگیرنده کارکنان و مدیران یادگیرنده  وجود کارکنان یادگیرنده و خلاق: -3

  .یادگیرنده افراد باید به توانایی های خود وقوف کامل داشته باشند و آنها را توسعه و بهبود بخشند

زمانهای یادگیرنده اختیارات به میزان زیادی به افراد واگذار می شود و در ساتفویض اختیار به کارکنان و آموزش آنها:  -4

به افراد احترام گذاشته می شود و نسبت به آنها اعتمد کامل وجود دارد. همچنین فضایی برای پیشرفت آنها فراهم می شود و 

دهند. این سازمان ها در زمینه آموزش  براساس توانایی فرد و استعداد او به یادگیری و رشد او را برمی گزینند و آموزش می

سرمایه گذاری سنگین  می نمایند. آموزش کارکنان برای درک نوع فعالیتها و تفویض اختیار به آنها جهت تصمیم گیری باعث 

می شود که افراد سازمان احساس نوعی مالکیت بکنند و از کار کردن در سازمان برخود ببالند. سازمان یادگیرنده موجب می 
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شود که مسئولیت فرد در برابر سازمان افزایش یابد و از نظر عواطف و احساسات در وضعی قرار گیرد که جهت تامین هدفهای 

  .مورد نظر از هیچ کوششی فروگذار نکنند و با هر مشکلی دست و پنجه نرم کنند

د. هر شخص قرار می گیر اختیار افرادداده های رسمی درباره بودجه ، سود و هزینه ها در  مشارکت کامل در اطلاعات: -5

  .آزادی عمل دارد تا با سایر افراد در درون سازمان اطلاعاتی را رد و بدل کند

 ود را نسبتخلگوهای ذهنی سازمان یادگیرنده باید به ساز و کارهایی مجهز باشد تا ا برخورداری از یك الگوی پوینده: -6

  .مورد ارزیابی و سنجش قرار دهد به مسایل شناسایی کرده و آنها را دائماً

را به روز  ات ، آنهااطلاع بنابراین برای اینکه سازمانها موفق باشند، لازم است الگوهای ذهنی واقع بینانه ای داشته باشند با

  .درآورند و بکوشند تا پویایی و انعطاف آنها همواره حفظ شود

دو  به کمک این بی از علم و تجربه را مورد استفاده قرار می دهد تانده ترکیسازمان یادگیر به کارگیری علم و تجربه: -7

ان ا به سازممتری رکتصمیم های بهتری بگیرد، زیرا استفاده از دانش در تصمیم گیریهای سازمانی، سرعت، دقت و هزینه های 

ی کند. سازمان م ثر برمحیطهای مؤ ارزانی می دارد و به کارگیری تجربه ها، تصمیمات اتخاذ شده را واقع بینانه و هماهنگ با

ذشته گافته های یگیری  در سازمان های یادگیرنده آنچه که برای یادگیری لازم است ، علم و تجربه است و از تجربه در به کار

با و  آورد کنندنده براستفاده می شود. در این سازمانها افراد باید به کمک دانش و تخصص خود، گزینه های موفق را برای آی

 .]6[ بهره گیری از تجربه به تصمیمی منطقی و خردمندانه دست یابند

 

 رندهیادگیسازمان  یاجزا  .3

عنوان اصل پنجم،  موجب  سنگه تحت تری. کتاب معروف پمطرح شد یلادیم 1970در حدود دهه یسازمان یریادگی موضوع

از  ا استفادهباست که  ی، سازمانسنگه تریاز نظر پ رندهیگادی. سازمان شد یسازمان یریادگیباز و  ستمیشهرت و توسعه تفکر س

د خود عملکر ستهویور پآورد، به ط یکه به دست م ییبر درس ها و تجربه ها هیتک باها،  و  ستمیخرده س ریافراد، ارزشها و سا

 :ازعبارتند  رندهیادگیهر سازمان  یاصل یاجزا یبخشد، به نظر و یدهد و آن را بهبود م یم رییرا تغ

  .گذارند یمرا کنار  دنیشیاند یمیقد یهاوهیسازمآن ها، همه افراد ش نیادر - یذهن یمدل ها*

 .برخورد دارند گرانیسازمآن ها، افراد خود آگاه بوده، به طور باز با د نیدر ا -  یتسلط شخص*

  .کند یر مکه کل سازمان چگونه کا رندیگ یم ادیسازمآن ها  نیا یهمه اعضا - یستمیتفکر س*

پردازند و در مورد آن ها  یخود م یعمل یبرنامه ها فیو تعر ییسازمآن ها به شناسا نیا یهمه اعضا -مشترک  رتیبص*

  .کنند یتوافق حاصل م

 .]7[کنند یم یمورد توافق،  همکار یبه اجرا در آوردن برنامه ها یسازمآن ها برا نیا یهمه اعضا - یگروه یریادگی*

 

 یسازمان یریادگیو  رندهیادگیسازمان  خچهیتار.4
 

مفاهیم مختلف  سیر تاریخی 1-1تاریخچه دو موضوع سازمان یادگیرنده و یادگیری سازمانی به هم گره خورده است و جدول 

فراد ادهد که به مرور زمان توسط متفکرین مدیریت و متخصصین بهبود سازمان اعم از سازمان یادگیرنده را نشان می

 .]7[اهی و صنعتی ایجاد شده استدانشگ

 سیر تاریخی مفاهیم یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده -1جدول

 ت.را مطرح ساخ "یادگیری تجربی"مفهوم  "آموزشوتجربه"جان دیوئی در کتاب  1938

 یجاد کرد.را ا "های ذهنیمدل"شناس اسکاتلندی واژه روان کنث کریک 1940دهه

 شود.ه تنش خلاق را پیشنهاد کردکه بین تصورات فردی و درک از واقعیت ایجاد میاید کرت لوین 1946

 را منتشر نمود.  "جنبه انسانی مؤسسه"کتاب  گرگورداگلاس مک 1960دهه
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را به کار سازمانی یادگیریواژهباراولینبرایسازمانی،گیریتصمیمرفتاریجنبهرویدرمطالعه مارچو سایرت 1963

 ند.برد

های مورد دونالدشون، کار بر روی علم عملی را شروع کردند؛ مطالعه چگونگی برخورد ارزشوآرگریسکریس 1970دهه

 ات واقعی هستند.هائی که پایه و اساس اقدامحمایت با ارزش

 دند.رزار کبرگ "رهبری و تسلط"سمیناری تحت عنوان  چارلی کیفر، جی فرستر، پیترسنگه و رابرت فریتز 1979

تشکیل  1MITدرمطالعاتیگروهاز رهبران اجرائیتعدادی و  استاتاریاوبراین، ب یلدوگاس،آریهپیترسنگه،  1982

 دادند.

 را منتشر کرد. "گریزیعصر سنت"کتاب  چارلز هندی 1989

یس، آریه ، کریس آرجر2تشکیل شد و ادگارشاین MITبه ریاست سنگه در  "مرکز یادگیری سازمانی" 1989

 دوگاس، ری استاتا و بیل اوبراین مشاورین اصلی آن بودند.

 پیتر سنگه منتشر شد. "پنجمین اصل"کتاب  1990

د بود که ان مفید خواهتنها آن نوع یادگیری برای مدیر"داشت: منتشر شد که بیان می مقاله دیوید گروین 1993

 ."گیری باشدقابل اندازه

 توسط آریه دوگاس منتشر شد. "سازمان زنده"کتاب  1997

 توسط کریس آرگریس منتشر شد. "درباره یادگیری سازمانی"کتاب  1997

 توسط پیترسنگه و همکارانش منتشر شد. "رقص تغییر"کتاب  1999

 
 

 یسازمان یریادگی یمدل ها.5

 :ارائه کرده است ریبه شرح ز یپنج بعد را در مدل یسازمان یریادگی ی( برا2001) فین

 نیرلاق تو خ نیجذب و حفظ بهتر یاست به طور کامل برا ندهیمطلوب آ تیوضع انگریچشم انداز ب انداز مشترک: چشم

 افتنی یان براآسم یها­افراد و سازمان، همانند ستاره یاست. چشم انداز مشترک برا یو چالش زانندهیبرانگ ،یکارکنان دانش

نداز چشم ا نیا رایدارد. ز یاتیح تیاهم رندهیادگیسازمان  کیپرداخت  وساخت  یباشد.  چشم انداز مشترک برا یم ریمس

لوب مط ندهیمشترک است که افراد از آ یمشترک است. چشم انداز وقت یریادگیو تحرک لازم جهت  یکانون و منبع انرژ

 نید. در اکنن دجایا یمشترک تیبه هدف داشته باشند و هو یابیمتقابل نسبت به دست یمشترک داشته باشند و تعهد یریتصو

 .وجود داشته باشد یواقع لیخواست و تما دیمورد با

داز ن چشم انبه آ یابیدست یسازمان هستند که به سازمان برا یبر نده  شیپ یرویارزشها، ن: یسازمان یریادگی فرهنگ

نند؛ ک یلاش مت یکپارچگیو حل مشکلات  یخارج طیانطباق با مح یگروه برا ایسازمان  یکه اعضا یکنند . هنگام یکمک م

 اقدام کرده اند یریادگیناخودآگاه به 

ز ا یکی،  باشد یریادگیبه مقصد  یابیدست یبرا عیتواند در صدد حرکت سر یمتعهد م  یگروه :یگروه یریادگیو  کار

 .کرد جادیا میت دیدر سازمان با یریادگی یاست که برا نیا یسازمان یریادگی یمهم برا یاستراتژها
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 یانهاسازم یاز آن جا که کاهش اطلاعات به منزله کاهش قدرت است، انتقال دانش برا اشتراک گذاشتن دانش: به

 یارادریو غ یت ارادبه دو صور تواندیانتقال م نیشود که ا عیتوز عیبه طور مناسب و سر دیاست، دانش با یاساس رندهیادگی

  .دانش باشد

امل عو ریاثو اداره امور سازمان و توجه به ت لیدر تحل یستمیاده از روش ساستف یعنی یستمیتفکر س :یستمیس تفکر

ن آهستند .  ستمیس یانسان همگ یتلاشها ریسا یو به طورکل یتجار یها تینگرانه، فعا ل یکل ی. با تفکرگریکدیبر  یسازمان

ل بر ه طور کامبارند تا دبه  سال هازمان  ازیکه معمولا ن یها تیاند ، فعال شدهمحدود  گریگدیمرتبط با  یها تیها توسط فعال

 .]9و  8[اثرگذارند گریکدی

 تارائه کرده اس ریبه شرح ز یچهار بعد را در مدل یسازمان یریادگی یبرا زین (2005و همکاران )  گومژ

 خلاق، دانش بالا درباره اهداف سازمان یها دهیا قیتشو ،یریگ میشرکت در تصم :تیریمد تعهد

 یهمه بخش ها، اگاه بودن بخش ها از هدف کل یهماهنگ  :یستمیس دید

 تجارب خارج از محل کار یریبکارگ ن،ینو یاستفاده از روش ها :یشگریباز و آزما یفضا

 . ]10 [دیدج یخود، صحبت کردن در مورد برنامه کار یها دگاهیکارکنان بر د یپافشار دانش: یساز کپارچهیو  انتقال

 

 

 یسازمان یریادگی  نهیشیو پ ینظر یمبان  .6

 شرکت نیا میابی یگذشته در م یبزرگ در دهه ها یروند به وجود آمدن شرکت ها و سازمان ها یخیتار یبا بررس گرامروزهید

 قیطبکه ت یریذپ قیبکه تط ییناسورهایهمانند دا ،یو جهان یها و سازمان ها به علت عدم تطابق خود با روند تحولات اجتماع

سازمان  رایرند. زندا یداقتصا یلازم را در عرصه رقابت ها ییکارا گریبه فنا شدند، د مرا از دست داده و محکو طیبا مح یریپذ

تصاد و دن اقش یاز جهان یناش یرامونیپ راتییبا تغ ییهمسو یتوان و انعطاف لازم برا یسنت یبزرگ با ساختارها یها

توان  ز کنند تامجه ییرهاخود را به ابزا ای دهندساختار  رییناچارند تغبقاء خود  یاز آن را ندارند و برا یناش یها یدگیچیپ

 دنیردن فرآک نهیهادنو  رندهیادگیسازمان  جادیابزارها، ا نیا نیاز مهمتر یکیرا به دست آروند.  یمقابله با تحولات جهان

راکر دتر ی. پشود یم یتلق یتجار یدر رقابت ها ازیبه عنوان منشا کسب امت یریادگیدر سازمان است. امروزه  یریادگی

 دجایا دیولو ت ینوآور قیارزش از طر رایدانش است ز یسازمان یها تیموفق دیمعتقد است که کال تیریبرجسته مد شمندیاند

ن در سازما ثربخشاکننده  نییتع دیانسان مجهز به دانش، کل گرید انیدانش است. به ب یریشود و هر دو در گرو به کارگ یم

 تیلست که فعاطرح ام یطیدر شرا یتجار یدر رقابت ها ازیاز امت یریفراموش نمود بهره گ دی. البته نبادیآ یساب مها به ح

د، باش یقابتر یاداقتص یها تیمطرح است که فعال یطیدر شرا یتجار یدر رقابت ها ازیاز امت یرینمود بهره گ یاقتصاد یها

 است نیل اه دنباب یحوزه تکنولوز نیاست و در ا یرمحو یشتن تفکر تکنولوزدر گرو دا یرقابت تیپر رقابت، مز طیمح کیدر 

 1990، از دهه رو نیمهکند، از  تیهدا رندهیادگی ریو به ناگز ایپو یسازمان جادیا یرا به سو ریو تغغ رییکه سکون را به تغ

زمان سا ره یها یژگیبه و یرقابت تیاز مز یمطرح شده است. برخوردار شرفتیمعطوف به پ یبه مثابه توانمند یریادگی

 یریادگی گریبارت ددارند. به ع ریمس نیکننده در ا نییکارکنان هر سازمان و دانش آنان نقش تع نیقیدارد، اما به  یبستگ

 زیول مثبت نول و تحبه تح دیبا یدر هر سازمان یریادگی یاست، به عبارت رییتغ یبرا یریادگیاست.  یرقابت تیمز یمنشا اصل

 .]11 [شود لیعادت تبدبه 

و  یرقابت  یطیو  به مح افتهیگسترش  یاقتصاد یکسب و کار، بنگاه ها یها طهیو گسترش ح یبا توسعه دانش، فناور نیبنابرا

از بنگاه ها، شرکت ها و  یاریبس یظاهر شده که بقاء را برا یدیجد یمهایاثناء، پاردا نیاست و در ا دهیگرد لیپر از چالش تبد

و آموزش در  یریادگی انیدر جر یرقابت یازهایاست که امت یعیطب یطیمح نی. در چناندها مشکل و دشوار ساخته سازمان 

 یی،سازمان ها انیم نیاست و در ا یریادگی د،یجد یها میپارادا تیمحور ،یشود. به عبارت یمطرح م یسطح کارکنان و سازمان
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خود نشان  یکار یندهایو آموخته ها را در فرا یریادگی نیو ا رندیبگ ادی تر و بهتر از رقبا عیموفق تر هستند که زودتر، سر

 .]12 [دهند

گیری افزایش سرمایه فکری در سازمان: بررسی نقش یاد "خود تحت عنوان ی( در پزوهش ها1390و رمضان ) حسنوی

کری شان رمایه فسازمانی و س که  بین یادگیری افتندیدست  جهینت نیدر شرکت صنعتی استبان صنعت پارس  به ا "سازمانی

عاد مان در ابکری سازفافزایش میزان یادگیری سازمانی، سرمایه  بارابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. به عبارت واضح تر، 

 .]13 [انسانی، ساختاری و رابطه ای افزایش می یابد

روانشناختی  ی سازمانی بر توانمندسازیتاثیر یادگیر "تحت عنوان  ی( در پژوهش1389و صریحی اسفستانی ) تیمورنژاد

ختی ی روانشنانمندسازکه یادگیری سازمانی بر توا افتندیدست  جهینت نیبه ا "کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی

ی تدوین یی برادار بودن شغل و اعتماد( موثر است. که می تواند مبنا نی)احساس شایستگی، خودسامانی، موثر بودن، مع

هره ن ها با بسازما وهبردهای مناسب منابع انسانی در زمینه یادگیری سازمانی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان باشد را

ود خبه حیات  وگیرند بگیری از نتایج حاصله، می توانند در دنیای نوین رقابتی که همواره در حال تغییر است از رقبا پیشی 

 .]14 [ادامه دهند

 نیبه ا "رستانهاسنجش سطح قابلیت های یادگیری سازمانی در بیما "تحت عنوان  ی( در پژوهش1387رویی)و خاکزاربف اقدسی

گیری  ها اندازهمارستانکه با استفاده از یک مدل معادلات ساختاری سطح قابلیتهای یادگیری سازمانی در بی افتندیدست  جهینت

 می باشد. زی دانشفضای باز و آزمایشگری و انتقال و یکپارچه سادید سیستمی،  ریت،شده است که شامل چهار بعد تعهد مدی

این ابزار  ستفاده ازد با انتایج نشان می دهد یادگیری سازمانی بوسیله این چهار بعد قابل اندازه گیری است و مدیران می توانن

قابلیت  ا داشته ورگین ها بالاترین میانسازی دانش  کپارچهقابلیت یادگیری سازمانی را بهبود دهند. همچنین قابلیت انتقال و ی

هد دنشان می  ت قبلیتعهد مدیریت پایین ترین میانگینها را به خود اختصاص داده است. مقایسه نتایج این تحقیق با تحقیقا

 .]15 [انسان محور بودن صنایع خدماتی باعث بهبود قابلیت انتقال و یکپارچه سازی دانش و دید سیستمی شود

 ا،یو کلمب لیدر برز یفیوص: مطالعه تنیلات یکایدر آمر یسازمان یریادگیبا عنوان  یقیدر تحق زی(، ن2012و ناکاتا) رچیف گازون،

و  ها مید، تمل افراو فرهنگ سازمان شا طیمنابع، شرا ریتحت تاث میسازمان به طور مستق یبرا یریادگی تیکه ظرف افتندیدر

 .دیانم بیرا در سازمان ترغ یریادگی یستیها با تیفعال یتمام نیاو بنابر ردقرار دا یسازمان نیب یریادگی

ها ند. آنکرد یبررس ید تجربشدن و عملکر یالمللنیب انیرا بر ارتباط م یسازمان یریادگی ینسب راتی(، تأث2008) رایو پر سو

 یمراههبر  دیبا تأک یسازمان یریادگیشدن و  یالمللنیب ،یتیمؤسسات چندمل لیتحل یافتهبراینظام یچارچوب چندبعد کی

سات در مؤس یاعو اجتم یتجار یریادگیکه  دافتنیدر نیمحقق نیارائه نمودند. ا یها بر چارچوب عملکردآن ریعوامل و تأث نیا

  .]16 [داردنبه همراه  یامدیپ نیچن یکیتکنولوژ یریادگی،  کهیحال کنددریم تیو تقو عیشدن را تسر یالمللنیب ،یتیچند مل
 

 گیرینتیجه  .7

ا ه سازمانهکپیچیده وشود. با وجود بستری متغیر  یم یتلق یتجار یدر رقابت ها ازیبه عنوان منشا کسب امت یریادگیامروزه 

 امل محیطیجود عودر آن فعالیت می کنند، ضرورت وجود منابع توانمند جهت ماندگاری سازمان، یک واقعیت قطعی است. با و

بدلیل  طمیناناد و پویایی سازمان منوط به دانش و آگاهی گسترده از عوامل محیطی است . فقدان متحول، ماندگاری، رش

 همگی نها،انسا فزونا روز انتظارات و نیاز( ...افزایش تغییرات  محیطی )شامل : اقتصادی، اجتماعی، سیاسی،علمی، فرهنگی و

حفظ حیات،  راه را برای بتریننین سازمانهایی مناساست. چ شده«یسازمان یادگیری » نام به جدیدی مدل پیدایش سبب

ه کزمانهایی نها ساتمی دانند. بنابراین، با پیدایش عصر جدید و نوین سازمانی، امروزه «یادگیری»ماندگاری ورشد سازمان،

ن ظام سازماو درن تفکرات بزرگ )بدون توجه به اندازه ظاهری( دارند از نظر کارکردی موفق و در عرصه رقابت پیش گیرنده

 واثربخش می باشند پویاومدیریت 
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