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مقدمه:	
عصر امروز، عصر تغییرات شتاب 
زا و عدم اطمینان نسبت به آينده و 
تصمیم  جهت  کافی  اطلاعات  کمبود 
گیری مديران است. تغییراتی که اگر 
سازمان خود را با آن ها وفق ندهد، چه 
بسا به ورطه ی نابودی کشانده شود. 
امروزه عمده ترين خطر اين است که 

رقبا، در صدد دگرگون ساختن قواعد 
بازی صنعت برآيند، در اين صورت اگر 
سازمانی بر اساس قواعد خوگرفته ی 
خود عمل کند، به احتمال زياد رقبا 
منابع چنین سازمانی را از بین خواهند 
برد. در مواجه با چنین خطری، مهم ترين 
واکنشی که برای يک سازمان متصور 
است، تغییر و تطبیق مداوم است ]1[. 

چکيده:

پژوهش	های	زيادی	تا	به	حال	در	زمينه	ی	يادگيری	سازمانی	صورت	گرفته	است	و	هر	كدام	از	زاويه	يی	به	اين	متغير	
پرداخته	اند،	اما	تا	به	حال	پژوهش	همه	جانبه	يی	در	رابطه	با	عوامل	و	زمينه	های	ايجاد	كننده	ی	آن	صورت	نگرفته	است.	
با	توجه	به	اين	مهم،	مقاله	ی	حاضر	ضمن	پرداختن	به	بررسی	مفهوم	يادگيری	سازمانی	و	ضرورت	های	آن	در	سازمان	ها	
و	مزايای	يادگيری	سازمانی،	به	بررسی	عوامل	مؤثر	در	افزايش	يادگيری	در	سازمان	ها	می	پردازد.	از	جمله	مزايای	يادگيری	
سازمانی	می	توان	به	بهبود	مزيت	رقابتی،	بهبود	خلاقيت	و	نوآوری،	بهبود	عملکرد	سازمانی،	توسعه	ی	دانش	سازمانی	و	
توسعه	ی	سازمانی	اشاره	كرد.	هم	چنين	از	جمله	عوامل	مؤثر	بر	افزايش	يادگيری	سازمانی	می	توان	به	ساختار	سازمانی	
حمايت	كننده،	رهبری	تحول	گرا،	فرهنگ	سازمانی	حمايتی،	اعتماد	سازمانی،	سرمايه	ی	اجتماعی،	سرمايه	ی	فکری،	محيط	
حمايت	كننده	ی	يادگيرنده،	منابع	انسانی،	فناوری،	مديريت	دانش	و	توانمندسازی	كاركنان	اشاره	كرد.	بی	شک	با	آگاهی	
و	شناخت	از	اين	عوامل	و	زمينه	ها،	مديران	سازمان	ها	خواهند	توانست	با	ديدی	وسيع	تر،	جامع	تر	و	آگاهانه	تر	به	موضوع	

يادگيری	سازمانی	نگريسته	و	بهره	ی	لازم	را	به	منظور	افزايش	عملکرد	كاركنان	خود	كسب	كنند.

مدیریت



نشریه ی صنعت لاستیک ایران/ شماره ی 69 60

در واقع گسترش سريع دانش و اطلاعات در عصر حاضر 
تغییرات غیر قابل انکاری را در عرصه های مختلف زندگی 
به وجود آورده است. سازمان ها نیز به عنوان متولیان انجام 
امور در جوامع، در معرض چنین تغییراتی قرار دارند و 
در رويارويی با چالش های موجود نیازمند بازنگری مجدد 
و استحکام بخشیدن به فرايندهای جديد به منظور حفظ و 
توسعه ی خود هستند؛ چرا که سازمان ها با ساختارهای سنتی 
و ويژگی های سلسله مراتبی و انعطاف ناپذيری، توانايی و 
مهارت حل مسائل غیر قابل پیش بینی را که زايیده چنین 
تغییراتی است ندارند. بنابراين راهی جز تغییر در شیوه ی 
انديشیدن، نگرش و ادراک نخواهند داشت ]2[. مهم ترين 
ابزاری که می تواند سازمان ها را در انجام اين امر ياری کند، 
عامل يادگیری است، زيرا نه تنها موجب دست گرفتن رهبری 
تغییر خواهد شد، بلکه شايد يگانه مزيت رقابتی برای تداوم 
و توسعه ی سازمان ها باشد. در واقع می توان گفت که در 
زمانی نه چندان دور، سازمان ها در محیطی پايدار و با ثبات 
به سر می بردند و پیش بینی وقايع آينده تقريباً برايشان ممکن 
بود، به طوری که مديران می توانستند در شرايط مطمئن 
سازمان را مديريت و برنامه ريزی کنند. اما به تدريج تغییرات 
مربوط به علم و فناوری، اقتصاد، فرهنگ و سیاست به 
سرعت سازمان ها را تحت تأثیر قرار داد. رهبران سازمانی 
دريافتند که بايد به »يادگیری« به عنوان پديده يی ارزشمند 
بنگرند و برای موفقیت در ايجاد آينده يی بهتر، سازمانی را 
پرورش دهند که به طور مستمر و اثربخش در پی فراگیری 
باشد و برای حفظ بقای خود با دگرگونی ها هماهنگ شود 
و در مقابل چالش ها منفعل و اثرپذير عمل نکند ]3[. ساختن 
محیطی يادگیرنده و افزايش شايستگی و قابلیت منابع انسانی 
لازمه ی ايجاد هر سازمانی است که هر عضو آن هر لحظه به 
دنبال يافتن اطلاع از نیاز به تغییر و کسب اطلاعات و دانش 
لازم، برآورده کردن اين نیازها و به کارگیری دانش فراگرفته 

در عمل برای تطبیق دادن خود و سازمان با تغییرات ايجاد 
شده در محیط خارجی ست ]2[.  

يادگيری	سازمانی؛	تعاريف	و	مفاهيم:
يادگیری سازمانی سومین سطح از يادگیری ست و از راه 
به اشتراک گذاشتن بصیرت ها، دانش، تجربه و مدل های ذهنی 
اعضای سازمان حاصل می شود. به بیان ديگر، يادگیری 
سازمانی پويا، با دانش و تجربه يی که در حافظه ی سازمان 
وجود دارد بنا نهاده می شود و به مکانیزم هايی مانند خط 
مشی ها، استراتژی ها و مدل هايی که به ذخیره ی دانش متکی 

هستند، تزريق می شود ]4[.
نوناکا )1995( اعتقاد دارد که يادگیری سازمانی از تکرار 
فرايند های درونی شدن و بیرونی شدن حاصل می شود. 
بیرونی شدن زمانی اتفاق می افتد که دانش ضمنی فرد تحت 
عنوان دانش آشکار جذب شود و با تبديل اين دانش آشکار 
به دانش ضمنی در فرد ديگر، پديد آمدن يا درونی شدن رخ 
می دهد. بنابراين، يادگیری سازمانی از تلاقی دانش ضمنی 
و آشکار به واسطه ی تعامل کارکنان، و بخش ها يا تیم های 

مختلف يک سازمان با يکديگر به وجود می آيد ]4[.
همگان بر اين نکته توافق دارند که يادگیری سازمانی 
مفهومی پیچیده و چند بعدی است که از منظر رشته های 
مختلف علمی مورد توجه و بررسی قرار گرفته است. به 
دلیل رشته يی بودن مفهوم يادگیری سازمانی، يافتن تعريف 
واحدی از آن به طور وسیع، که مورد قبول همگان باشد، 
دشوار است. با اين حال به تقريب تمامی تعاريف ارايه شده 
از يادگیری سازمانی در بر گیرنده ی دو نوع تغییر شناختی 

و رفتاری هستند ]5[.
يادگیری سازمانی اشاره به ظرفیت سازمان برای کشف 
نیاز به تغییر و انطباق و انجام فعالیت های هدفمند دارد ]6[.
ادموندسون و مونگون )1998( معتقدند که يادگیری 
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سازمانی فرايندی است که در آن اعضای سازمان به طور 
فعالانه اطلاعات را بکار می برند تا رفتار را در مسیری هدايت 

کنند که تطابق مداوم سازمان را بهبود بخشد ]7[.

اهميت	يادگيری	سازمانی:	
بدون شک پديده ی يادگیری مهم ترين پديده ی روانی در 
انسان و موجودات تکامل يافته است، به اين دلیل که پايه و 
اساس بسیاری از مسائلی ست که موجب می شود انسان از 
نظر روانی از ساير موجودات و ديگر همنوعان خود متمايز 
شود. اگر به زندگی جانوران و آدمیان در گذشته های دور 
نگاهی زودگذر بیافکنیم مشاهده می کنیم که جانوران هزاران 
سال پیش با عصر ما هیچ فرقی نکرده اند. شیوه ی زندگی 
آنان به همان وضعی است که 5 يا 10 هزار سال قبل 
بوده است. اما آدمیان که در دوره های پیش از تاريخ برای 
شکار و دفاع از خود از سنگ و چوب استفاده می کردند 
و همانند ديگر جانوران در بالای درختان يا درون غارها 
به سر می بردند. به مرور و در دوره های مختلف تاريخی 
دگرگونی های فراوانی در همه ی جنبه های زندگی آنان پديد 
آمده است تا جايی که امروز به پیشرفت های شگفت انگیزی 
نائل شده اند که در قرن های گذشته به تصور کمتر کسی 
خطور می کرد. انسان عصر حاضر نه تنها از دورترين و 
دشوارترين نقطه های روی زمین آگاه است بلکه از ژرفای 
اقیانوس ها از روی کره ی زمین و تا حدودی از عظمت و 
اوج کهکشان ها نیز آگاهی يافته است. انسان قرن بیستم 
در مقايسه با قرن های گذشته بیش از هر زمان حاکم بر 
مقدورات و محیط زندگی خويش است. همه ی اين پیشرفت ها 

مديون آموزش و يادگیری است ]8[.
امروزه سازمان های موفق دريافته اند که با حرکت در مسیر 
توسعه ی انسانی و بهبود مستمر نظام آموزش، می توانند 
بهره وری فردی و سازمانی را تحقق بخشند. بسیاری 

از صاحب نظران، امروز در کنار پیشرفت های تکنولوژی و 
افزايش ظرفیت در ابعاد مختلف توسعه ی سازمانی، توجه به 
آموزش و بهسازی منابع انسانی را از عوامل مهم می دانند و 
از الزام های مهم پیشبرد هدف های سازمانی می شناسند ]9[.
يادگیری همواره وسیله يی مطمئن برای بهبود کیفیت عملکرد 
و حل مشکلات سازمانی است و فقدان آن معضلات متعددی 
را در سازمان ايجاد می کند. به همین دلیل به منظور تربیت 
و تجهیز نیروی انسانی سازمان ها و بهسازی و بهره گیری 
مؤثرتر از اين نیروها، يادگیری همواره به عنوان تأثیرگذارترين 
عامل مدنظر است. امروزه يادگیری منشأ کسب امتیاز در 
عرصه ی رقابت تلقی می شود ]10[. در جهان کنونی آموزش، 
ياد دادن و يادگیری در سازمان يکی از مکانیزم های اصلی 
توسعه ی منابع انسانی در حوزه ی سازمان ها و بنگاه های 
اقتصادی بوده و مورد توجه بسیاری از صاحب نظران و 

مديران آموزش قرار گرفته است ]11[.
پیتر سنگه معتقد است که در عصر حاضر، سازمان هايی 
موفق هستند که همه ی کارکنان برای بالا بردن سطح توانايی 
خود بکوشند و وظیفه ی مدير اين است تا شرايطی را ايجاد 
کند که همه ی کارکنان در جهت ارتقای توانايی خود حرکت 
کنند. طول عمر بسیاری از مؤسسات حتی به اندازه ی عمر 
طبیعی يک انسان نیست. نتیجه ی يک بررسی که در سال 
1983 میلادی توسط شرکت شل صورت گرفت، حاکی 
از اين بود که يک سوم شرکت هايی که در سال 1970 
میلادی جزو 500 شرکت بزرگ دنیا بوده اند، محو شده و 
از بین رفته اند. به نظر پیتر سنگه )1990(، مشکل اصلی 
دست به گريبان سازمان های امروزی اين ست که آن ها بیشتر 
به صورت يک کل قادر به شناسايی تهديدها و اثرات آن ها 
نبوده و از خلق گزينه ها و راه حل ها عاجزند، به بیان ديگر، 
سازمان ها در يادگیری دچار مشکل هستند. حتی موفق ترين 
سازمان ها در صورتی که دچار فقر يادگیری باشند، با وجود 
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اين که به حیات خود ادامه خواهند داد، هرگز تمامی قابلیت های 
خود را به منصه ی ظهور نخواهند رساند ]12[.

مزايای	يادگيری	سازمانی:
در اينجا ما به بیان دلايلی خواهیم پرداخت که اصولًا 
يادگیری چه مزايايی برای سازمان ها می تواند داشته باشد؟ يا 
اين که اساساً سازمانی که به يادگیری سازمانی روی می آورند 

دارای چه مزيت ها و برتری خواهند بود؟

1-	بهبود	عملکرد:	

پژوهش های يانگ و همکاران )2004( بیان می دارد که 
يادگیری سازمانی موجب تقويت عملکرد گروه ها و افراد شده 
و انتقال دانش به سیستم موجب تقويت عملکرد سازمانی 
می شود ]13[. از طرف ديگر، هررا )2007( در پژوهشی که 
در شرکت های صنعتی آمريکا انجام داد، به اين نتیجه رسید 
که می توان وظايف کاری افراد را طوری طراحی کرد که 
کنترل وظايف و نتیجه های کار بهبود يابد به نحوی که درک 
نتیجه های يادگیری و هم چنین توانمندسازی سازمان افزايش 
يابد. علاوه بر اين، نتیجه های اين پژوهش نشان می دهد که 
يادگیری مداوم بیشترين تأثیر را در عملکرد سازمانی کارکنان 

مورد بررسی داشته است ]14[.

جونز )2000( روی اهمیت يادگیری سازمانی برای عملکرد 
تأکید می کند. وی يادگیری سازمانی را فرايندی تعريف می کند 
که به وسیله ی آن مديران تلاش می کنند توانايی های نیروی 
کار را به منظور درک و اداره ی بهتر سازمان و محیط 
افزايش دهند تا تصمیمی اتخاذ کنند که عملکرد سازمانی 
را به صورت مداوم افزايش دهد. يادگیری سازمانی فرايند 
پويای ايجاد بهره برداری و ادغام کردن دانش است، که برای 
توسعه ی منابع و قابلیت هايی در نظر گرفته شده است که به 

عملکرد سازمانی بهتر کمک می کنند ]15[.  

2-	بهبود	خلاقيت	و	نوآوری	در	سازمان:

تعهد سازمان به يادگیری منجر به تقويت فرهنگ يادگیری 
در سازمان می شود. در اين فرهنگ با توجه به گرايش 
سازمان به ايجاد دانش و استفاده از آن، فرصت های بیشتری 
برای يادگیری در سازمان فراهم آمده و ضمن توسعه ی دانش 
افراد و سهیم شدن آن ها در دانش يکديگر از يک سو و 
افزايش قابلیت اجرای ايده ها، فرايندها يا محصولات جديد از 
سوی ديگر، ظرفیت نوآوری در بنگاه افزايش می يابد. بنابراين 
سازمان متعهد به يادگیری به جهت داشتن دانش و توانايی 
در فهم و پیش بینی نیاز مشتريان، تعهد به نوآوری و جو 
يادگیری و استقبال از ايده های نو در سازمان قادر است توان 
نوآوری خود را بالا برده و نسبت به رقبايش از ظرفیت 

نوآوری بیشتری برخوردار باشد ]16[.
سازمانی که يادگیری سازمانی را در سرلوحه ی کار خود 
قرار داده است، با به کارگیری دانش در سازمان، محصولات 
موجود را اصلاح و محصولات جديدی را که بر طرف 
کننده ی نیاز و خواسته ی مشتريان است تولید می کنند. از 
اين رو هر چه سازمان ها از دانش موجود در سازمان بیشتر 
برای محصولات و خدمات خود بهره بگیرند، بیشتر می توانند 
ايده هايی را که فرصت شناخته می شوند کشف کنند ]17[. 
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ضلبثت  ی ػطصٝزض  بظیأت وؿتٔٙكأ  یطیبزٌی ػبُٔ ٔس٘ظط اؾت. أطٚظٜ ٗیطٌصاضتطیتأح ػٙٛاٖ ثٕٝٞٛاضٜ  یطیبزٌی، طٚٞبی٘ ٗیا
 یا٘ؿب٘ٔٙبثغ  ی تٛؾؼٝ یاصّ یٞب عْیٔىب٘اظ  یىیزض ؾبظٔبٖ  یطیبزٌیزازٖ ٚ  بزی ،آٔٛظـ یوٙٛ٘زض رٟبٖ  .[11ز ]قٛ یٔ یتّم
 (.11ت )آٔٛظـ لطاض ٌطفتٝ اؾ طاٖیٔسٚ  ٘ظطاٖ صبحتاظ  یبضیثؿثٛزٜ ٚ ٔٛضز تٛرٝ  یالتصبز یٞب ثٍٙبٜٚ  ٞب ؾبظٔبٖ ی حٛظٜزض 

ذٛز  ییتٛا٘بثبلا ثطزٖ ؾغح  یثطاوبضوٙبٖ  ی ٕٞٝٔٛفك ٞؿتٙس وٝ  ییٞب ؾبظٔبٖ ،ؾٍٙٝ ٔؼتمس اؾت وٝ زض ػصط حبضط تطیپ
ذٛز حطوت وٙٙس. عَٛ  ییتٛا٘ب یاضتمبوبضوٙبٖ زض رٟت  ی ٕٞٝوٙس وٝ  زبزیاضا  یغیقطااؾت تب  ٗیا طیٔس ی فٝیٚظثىٛقٙس ٚ 

تٛؾظ  یلازیٔ 1983وٝ زض ؾبَ  یثطضؾ هی ی زٝی٘ت. ٘یؿتا٘ؿبٖ  هی یؼیعجػٕط  ی ا٘ساظٜثٝ  یحتاظ ٔؤؾؿبت  یبضیثؿػٕط 
 بیز٘قطوت ثعضي  511رعٚ  یلازیٔ 1971وٝ زض ؾبَ  ییٞب قطوتؾْٛ  هیثٛز وٝ  ٗیااظ  یحبوقطوت قُ صٛضت ٌطفت، 

ؾت وٝ  ٗیا یأطٚظ یٞب ؾبظٔبٖبٖ ٝ ٌطیجزؾت ث یاصّٔكىُ  ،(1991ٝ )ؾٍٙ تطیپ. ثٝ ٘ظط ا٘س ضفتٝ ٗیث، ٔحٛ قسٜ ٚ اظ ا٘س ثٛزٜ
 بٖیثػبرع٘س، ثٝ  ٞب حُٚ ضاٜ  ٞب ٙٝیٌع٘جٛزٜ ٚ اظ ذّك  ٞب آٖٚ احطات  سٞبیتٟس ییقٙبؾبوُ لبزض ثٝ  هیثٝ صٛضت  ثیكتط ٞب آٖ
ثبقٙس، ثب ٚرٛز  یطیبزٌیوٝ زچبض فمط  یصٛضتزض  ٞب ؾبظٔبٖ ٗیتط ٔٛفك یحتزچبض ٔكىُ ٞؿتٙس.  یطیبزٌیزض  ٞب ؾبظٔبٖ ،ٍطیز
 [.12س ]ظٟٛض ٘رٛاٞٙس ضؾب٘ی  ذٛز ضا ثٝ ٔٙصٝ یٞب تیلبثّ یتٕبٔذٛز ازأٝ ذٛاٞٙس زاز، ٞطٌع  بتیحثٝ  ٙىٝیا
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 ٙىٝیا بیزاقتٝ ثبقس؟  تٛا٘س یٔ ٞب ؾبظٔبٖ یثطا ییبیٔعاچٝ  یطیبزٌی اصٛلاً پطزاذت وٝ ٓیذٛاٞ یّیزلا ثیبٖٔب ثٝ  ٙزبیازض 
 ذٛاٞٙس ثٛز؟ یثطتطٚ  ٞب تیٔعچٝ  یزاضا آٚض٘س یٔ یضٚ یؾبظٔب٘ یطیبزٌیوٝ ثٝ  یؾبظٔب٘اؾبؾبً 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

 یظازهاً یریادگی یایهسا ( :1ؼکل ؼوارُ )
 

 بْبَد عولکرد:  1-4
 ٚ قسٜ افطاز ٚ ٞبٜ ٌطٚ ػّٕىطز تیتمٛ ٔٛرت یؾبظٔب٘ یطیبزٌی وٝ زاضز یٔ بٖیث ( 2114ٖ )ٕٞىبضا ٚ بً٘ی ٞبی پػٚٞف

 زض وٝ یپػٚٞك زض (2117) ٞطضا ،ٍطیز عطف [ . اظ13ز ]قٛ یٔ یؾبظٔب٘ ػّٕىطز تیتمٛ ٔٛرت ؿتٓیؾ ثٝ زا٘ف ا٘تمبَ
 فیٚظب وٙتطَ وٝ وطز یعطاح یعٛض ضا افطاز یوبض فیٚظب تٛاٖ یٔ وٝ سیضؾ زٝی٘ت ٗیا ثٝ زاز، ا٘زبْ ىبیآٔط یصٙؼت یٞب قطوت

 ،ٗیا ثط ػلاٜٚ .بثسی فیافعا ؾبظٔبٖ یتٛإ٘ٙسؾبظ چٙیٗ ٞٓ ٚ یطیبزٌی ٞبی ٘تیزٝ زضن وٝ ی٘حٛ ثٝ بثسی ثٟجٛز وبض ٞبی ٘تیزٝ ٚ
 زاقتٝ یثطضؾ ٔٛضز وبضوٙبٖ یؾبظٔب٘ ػّٕىطز زض ضا طیتأح ٗیكتطیث ٔساْٚ یطیبزٌی وٝ زٞس یٔ ٘كبٖ پػٚٞف ٗیا ٞبی ٘تیزٝ

 [.14ت ]اؾ

شکل 1-  مزایای یادگیری سازمانی
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هم چنین تسهیم دانش به فرايند توزيع دانش بین کارکنان و 
مشتريان اطلاق می شود. تبديل و تسهیم دانش نشان دهنده ی 
ترکیب جديدی از دانش می باشد که می تواند منجر به کشف 

فرصت و نوآوری سازمانی شود ]18[. 

3-	حفظ	مزيت	رقابتی:	

در آينده ی نزديک تنها سازمانی می تواند ادعای برتری کند 
که قادر باشد از قابلیت ها، تعهد و ظرفیت يادگیری افراد در 
تمامی سطوح سازمان به نحو احسن بهره برداری نمايد. هر 
قدر بر توانايی يادگیری سازمانی افزوده شود بهتر می تواند 
خود را با محیط در حال تغییر سازگار کند و موفق تر 

باشد ]15[.
يادگیری سازمانی يک منبع ضروری و بنیادی از مزيت 
رقابتی در زمینه ی مديريت استراتژيک است. سازمانی که 
پويا است و با تغییرات محیطی سر و کار دارد نبايد تنها به 
فرايند اطلاعات کارا بسنده کند، بلکه بايد دانش و اطلاعات 
را نیز تولید کند. ويلیامز )1992( دريافت که تمام صنايع در 
معرض تغییرات چشمگیری قرار می گیرند، که اين تغییرات يا 
به وسیله ی مشتريان و رقبا به جريان می افتد، يا به وسیله ی 
عرضه کنندگان تکنولوژی ايجاد می شود. اين تغییرات برای 
مشاغل فشار مداوم را ايجاد می کنند، تا آن ها تولیدات و 
خدماتشان را به منظور حفظ مشتريانشان بهبود بخشند. 
بنابراين، يادگیری سريع تر نسبت به رقبا تداوم پذيری مزيت 
رقابتی را ممکن می سازد ]19[. در دنیای پويای اقتصادی، 
امروزه سازمانی موفق تراست که فرايند يادگیری سازمانی را 
جدی بگیرد، زيرا يادگیری سازمانی فرايند مهمی برای رسیدن 

آسان به بالاترين سطح اثربخشی سازمانی است ]19[.
دراکر )1993( پیشنهاد می کند که يادگیری نه تنها منبع 
مزيت و برتری کسب و کارهاست، بلکه منبع انحصاری و 
منحصر به فرد مزيت برای سازمان است ]20[. ديکسان 

)1996( بحث می کند که يادگیری سرآمد ديگر منابع است، 
زيرا شرکت را قادر می سازد تا از طريق فعالیت های اصلاحی 
مستمر، فرايندهای اطلاعات با نرخی سريع تر از حريفان، 
مزيت های رقابتی را برای دوره ی طولانی حفظ کند ]20[.  

4-	توسعه	ی	سازمان:	

يادگیری به خاطر نفس يادگیری نیست، بلکه برای موفقیت 
و توسعه ی سازمان است. در صورت عدم يادگیری، سازمان 
هزينه های سنگین ندانستن يا دوباره کاری و عدم کارايی 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 در صورت يادگیری و تعهد 
مستمر به آن، سود سازمان افزايش يافته و افراد به جای 

نیروی کار تبديل به سرمايه های سازمان می شوند ]21[.

5-	توسعه	ی	مديريت	دانش:	

يادگیری سازمانی به عنوان عاملی مؤثر در مديريت دانش 
مورد تأکید قرار گرفته است. در اهمیت يادگیری سازمانی 
می توان از اصطلاح اقتصاد يادگیری استفاده کرد. اين مفهوم 
اشاره به اين موضوع دارد که مهم ترين تغییر در هزاره ی 
جديد، کاربرد روزافزون دانش نیست، بنابراين ضروری است 
که سازمان ها در يادگیری سازمانی درگیر شوند و اعضای 
سازمان به طور مستمر قابلیت های جديد کسب کنند. بدين 
ترتیب بر مبنای نیاز به دانش، وجود يادگیری مستمر در 
سازمان ها ضرورتِ مديريتِ دانش محسوب می شود، زيرا 

بدون انواع يادگیری، دانش جديد خلق نمی شود ]22[.
فرايند يادگیری در سازمان، مبنايی است که بر اساس آن 
مفهوم مديريت دانش بروز می کند و فهمیده می شود. مديريت 
دانش با ايجاد و توسعه ی دارايی های دانش يک سازمان، با 
نگرش فرا رفتن از هدف های سازمان مرتبط است و مستلزم 
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تمام فعالیت هايی است که با شناسايی، تشريک و ايجاد دانش 
مرتبط هستند. اين کار نیازمند سیستم هايی برای ايجاد و 
نگه داری منابع دانش، پرورش و تسهیل دانش و يادگیری 

سازمانی است ]23[. 

عوامل	مؤثر	بر	يادگيری	سازمانی
1-	ساختار	حمايت	كننده	ی	يادگيری:

 ساختار مکانیستی و متمرکز، رفتار گذشته يا يادگیری 
تک حلقه يی را تقويت می کند؛ در حالی که ساختار زنده 
و نا متمرکز يادگیری دو حلقه يی را ارتقا می دهد، بنابراين 
سازمان ها برای تشويق يادگیری بايد از ساختار های مکانیستی 
دور شوند و ساختار زنده و منعطف را برگزينند. به نظر 
می رسد طرفداران سازمان يادگیرنده بر ويژگی هايی چون 
سازمان تخت، اختیارات محلی، اعتماد و همکاری در بین 

واحدها تأکید دارند ]24[. 

2-	فناوری:	

سیستم های اطلاعاتی با به کارگیری فناوری داده ها می توانند 
به دو صورت در يادگیری سازمانی تأثیر گذارند؛ مستقیم 
و غیر مستقیم. سیستم های اطلاعاتی نه تنها قادر به تولید 
جريان های جديدی از داده ها هستند و از اين راه به گسترش 
دانش کمک می کنند بلکه، در سازمانی مبتنی بر داده ها باعث 
انتقال مرکز ثقل کنترل از مديران به کارکنان می شوند. 
کارکنانی که با مجهز شدن به داده ها قدرتمند شده اند و 
می توانند عملکرد مؤثری از خود نشان دهند ]25[. فناوری 
اطلاعات و ارتباطاتی، ذاتاً مکانیزم های قدرتمند و توانمند در 
انتقال اطلاعات هستند و اين امر باعث می شود که راه های 
به دست آوردن دانش میسر شود ]26[. هم چنین می تواند 
امکان جست و جوی، دسترسی و بازيابی اطلاعات را برای 
سازمان فراهم کند و همکاری بین اعضای سازمان را تقويت 
نمايد ]27[. فناوری اطلاعات فرايند جمع آوری، ذخیره و 
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 ،آٖ ثٝ ٔؿتٕط تؼٟس ٚ یطیبزٌی صٛضت زض أب ز.ثٛ ذٛاٞس ی٘ٛآٚض ػسْ ُیزِ ثٝ زضآٔس وبٞف ٚ افطاز زض ٘فؽ ثٝ اػتٕبز زازٖ
 [.21س ]قٛ٘ یٔ ؾبظٔبٖٞبی ٝ یؾطٔب ثٝ ُیتجس وبض یطٚی٘ یرب ثٝ افطاز ٚ بفتٝی فیافعا ؾبظٔبٖ ؾٛز

 
 داًػ:  تیریهذ ی تَظعِ 5-4

 تٛاٖ یٔ یؾبظٔب٘ یطیبزٌی تیإٞاؾت. زض  لطاض ٌطفتٝ تأویسٔٛضز زا٘ف  تیطیٔسزض  ٔؤحط یػبّٔ ػٙٛاٖ ثٝ یؾبظٔب٘ یطیبزٌی
 اظ 

وبضثطز  ،سیرس ی ٞعاضٜزض  طییتغ ٗیتط ٟٔٓٔٛضٛع زاضز وٝ  ٗیأفْٟٛ اقبضٜ ثٝ  ٗیا اؾتفبزٜ وطز. یطیبزٌیاصغلاح التصبز 
ؾبظٔبٖ ثٝ عٛض ٔؿتٕط  یاػضبقٛ٘س ٚ  طیزضٌ یؾبظٔب٘ یطیبزٌیزض  ٞب ؾبظٔبٖاؾت وٝ  یضطٚض ٗیثٙبثطا، ؿتی٘ضٚظافعٖٚ زا٘ف 

زا٘ف  تِیطیٔس ضطٚضتِ ٞب ؾبظٔبٖزض  ٔؿتٕط یطیبزٌی ٚرٛز زا٘ف، ثٝ بظی٘ ثط ٔجٙبی تیتطت ٗیثس وؿت وٙٙس. سیرس یٞب تیلبثّ
 [.22ز ]قٛ یٕ٘ذّك  سیرسزا٘ف  ،یطیبزٌیثسٖٚ ا٘ٛاع  طایظ، قٛز یٔٔحؿٛة 
 تیطیٔس. قٛز یٔ سٜیفٟٕٚ  وٙس یٔزا٘ف ثطٚظ  تیطیٔساؾت وٝ ثط اؾبؼ آٖ ٔفْٟٛ  ییٔجٙب ،زض ؾبظٔبٖ یطیبزٌی فطایٙس
ؾبظٔبٖ ٔطتجظ اؾت ٚ ٔؿتّعْ تٕبْ  یٞب ٞسفثب ٍ٘طـ فطا ضفتٗ اظ  ،ؾبظٔبٖ هیزا٘ف  یٞب ییزاضا ی تٛؾؼٝٚ  زبزیازا٘ف ثب 

 یٍٟ٘ساضٚ  زبزیا یثطا ییٞب ؿتٓیؾ بظٔٙسی٘وبض  ٗیازا٘ف ٔطتجظ ٞؿتٙس.  زبزیاٚ  هیتكط، ییقٙبؾباؾت وٝ ثب  ییٞب تیفؼبِ
 [. 23ت ]اؾ یؾبظٔب٘ یطیبزٌیزا٘ف ٚ  ُیتؿٟٔٙبثغ زا٘ف، پطٚضـ ٚ 

 
 یظازهاً یریادگیبر  هؤثرعَاهل  -5
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 :یریادگی ی کٌٌذُ تیحواظاختار  1-5

شکل 2- عوامل مؤثر بر یادگیری سازمانی
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تبديل دانش با سرعت بالا را تسهیل می کند و هم چنین 
جريان های گسسته ی دانش را با يکديگر ادغام می کند )لازم به 
اشاره است که اين ادغام موانع برقراری ارتباط بین بخش های 

مختلف را از بین می برد( ]28[.
فناوری اطلاعاتی با به کار گیری تکنولوژی های اطلاعاتی 
می تواند بر يادگیری سازمانی تأثیر گذار باشد. اين سیستم ها 
از طريق تأثیر بر عوامل زمینه يی نظیر ساختار و محیط، بر 
يادگیری سازمانی تأثیر مستقیم می گذارند. هم چنین اطلاعات 
کارکنان را نیز تحت تأثیر قرار داده و موجب افزايش دانش 

ايشان می شود ]29[.
در نهايت اينکه، فناوری اطلاعات و ارتباطات با فراهم 
سازی فضای ارتباطی بر خط ]30[، افزايش قابلیت دسترسی 
به دانش و افزايش سرعت انتقال آن به اعضای سازمان ]22[ 

را به سمت سازمانی يادگیرنده خواهد برد.

3-	فرهنگ	سازمانی:

فرهنگ سازمانی ماهیت يادگیری و روش پژوهش آن را 
تعیین می کند؛ لذا يادگیری سازمانی ممکن است به واسطه ی 
فرهنگ مشارکتی توسعه يابد و با توجه به متغیر های حاکم 
بر سازمان، می تواند در يادگیری، وضعیت های متفاوتی را به 
خود بگیرد. نقش فرهنگ در يک سازمان يادگیرنده عبارت 

است از:
يادگیری و کارآفرينی را حمايت و تشويق می کند.  ●

پژوهش و جست و جو، گفت و گو، ريسک پذيری و   ●
کسب تجربه را تشويق می کند.

اجازه می دهد که مشارکت در قبول اشتباهات به عنوان   ●
يک فرصت برای يادگیری سازمان ديده شود.  

به آسايش و رفاه کارکنان ارج می نهد.  ●
يک فرهنگ باز، پرسش و گفت و گو برای تعالی   ●

سازمانی و حل مشکلات را تشويق می کند ]31[.

افراد در سازمانی که دارای فرهنگ باز است، بر اساس 
کلیت سیستم و چگونگی انجام امور سازمان با يکديگر تعامل 
و ارتباط دارند. هر فرد در سازمان يک عامل مؤثر و با 
ارزش است و سازمان، شبکه يی از روابط را فراهم می سازد 
که به افراد اجازه می دهد قابلیت های خود را توسعه داده، 
به دنبال نوآوری و خلق دانش جديد در سازمان باشند 
]32[. در چنین فرهنگی هنجارها به گونه يی شکل گرفته که 
يادگیری سازمانی و بهبود مستمر در تمامی سطوح سازمان 
را تشويق می کند. در چنین سازمانی هر فردی احساس 
می کند که با ارزش است. اين سازمان ها دارای فرهنگ قوی 
مساوات و برابری هستند که در آن مديران به تمامی کارکنان 
به يک چشم می نگرند و همه ی آن ها را موجوديتی با ارزش 

به حساب می آورند ]33[. 

4-	رهبری	تحول	گرا	و	حمايت	كننده:	

  رهبری يک عامل بحرانی در دست يابی به تغییر 
فرهنگی در سازمان های کار است که نه تنها متناجس است 
بلکه هم چنین فرهنگ مطلوب را مدل سازی می کند. رهبران 
می توانند با ايجاد محیطی که يادگیری را پرورش می دهد، 
و شامل استقرار يک جو مساوات و اطمینان است که در 
نتیجه ی آن مردم قابل دست يابی تر هستند، به شکست 

به عنوان بخشی از فرايند يادگیری نگاه کنند ]34[. 
ماورينا )2005( به بررسی اهمیت رهبریِ تحولی در 
يادگیری سازمانی پرداخته و اظهار می دارد که يادگیری 
مستلزم تغییر و تغییر نیز نیازمند رهبری تحولی است. وی 
معتقد است رهبری تحولی اساسی ترين بُعد تغییر بوده و 
فرايند تغییر را بهبود می بخشد ]35[. زاگورسکو همکارانش 
)2009( نیز بیان می دارند که رهبران تحولی گشودگی، اعتماد 
و روابط باز را تشويق و فرهنگ گفتمان و همکاری را بین 
اعضای گروه پرورش می دهند و بدين ترتیب کمک شايان 
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توجهی به کسب، توزيع و تفسیردانش می کنند. هم چنین، 
رهبران تحولی تغییرات رفتاری و شناختی اعضای سازمان 
را که نتیجه ی يادگیری سازمانی است، تسهیل می کنند ]35[.
رهبری تحولگرا و اثربخش رفتار يادگیری را شکل می دهد، 
سیستم هايی را برای تسهیل و بهبود قابلیت های يادگیری 
کارکنان فراهم می کند. اشاعه ی دانش و يادگیری را تضمین 
می کند، و افراد را در رهبری سهیم می کند. يعنی رهبر بايد 
سیستم ها و فرايندهايی را خلق کند که حامی فعالیت های 
يادگیری باشند و افراد آن ها را وارد فعالیت های روزانه ی خود 
کنند. اين بدان معناست که مسئولیت نهايی برای موفقیت و 
يادگیری در سازمان ها بر عهده ی رهبران سازمان است ]29[.

5-	سرمايه	ی	اجتماعی:

پژوهش های گوناگون نشان می دهد که سرمايه ی اجتماعی 
در سازمان ها منجر به توسعه و گسترش يادگیری سازمانی 
می شود ]36؛ 37؛ 38[. سازمان هايی که دارای سطوح بالايی 
از سرمايه ی اجتماعی هستند، با تشکیل شبکه های متنوع و 
توسعه ی ارتباطات سازنده ی اعضا در گروه ها، و هم چنین با 
درگیر کردن افراد در شبکه ها در جهت جست و جوی دانش 
و اطلاعات و تسهیم اين دانش و اطلاعات با يکديگر، يادگیری 
سازمانی را ارتقاء می دهند. هم چنین پیدايش اعتماد میان اعضا 
در اثر ارتباطی که بین آن ها به وجود می آيد، سبب يکپارچگی 
دانش سازمانی می شود، به طوری که سازمان را تبديل به 
صحنه ی يادگیری می کند. اعتماد يک منبع انرژی است که 
سازمان ها را در يادگیری و تحريک خلاقیت اعضا ياری 
می کند و سبب خلق همزايی در کارهای گروهی می شود. 
زمانی که میزان اعتماد بالاست افراد برای يادگیری سازمانی 
تلاش مضاعف می کنند. اعتماد، سازمان را به مشارکت در 
يادگیری ياری می دهد تا افراد به نوعی در برنامه های آموزشی 
سهیم باشند. به بیان ديگر، اعتماد متقابل مبنای يادگیری 

سازمانی است. يادگیری متقابل از روش های اصلی ارتباط 
میان افراد است که اساس آن اعتماد متقابل بین افراد است. 
افراد دارای اعتماد به ديگران بیشتر علاقه دارند تلاش کنند 
تا با ايفای نقش مؤثر در يادگیری سازمانی، سازمان را در 

ادغام و يکپارچگی دانش کمک کنند ]36؛ 37[. 
در واقع می توان گفت که سرمايه ی اجتماعی، دسترسی 
به منابع وسیع اطلاعات را تسهیل نموده و کیفیت، مربوط 
بودن، مناسبت و به جا بودن اطلاعات را بهبود می بخشد. 
بدين ترتیب که سازمان هايی که دارای سطوح بالايی از 
سرمايه ی اجتماعی و هويت اجتماعی هستند، با تشکیل 
شبکه های متنوع و توسعه ی ارتباطات سازنده ی اعضاء در 
گروه ها و هم چنین با درگیر کردن افراد در شبکه ها جهت 
جست و جوی دانش و اطلاعات و تسهیم اين دانش و 
اطلاعات با يکديگر، يادگیری سازمانی را ارتقاء می دهند ]39[. 

6-	ايجاد	محيط	حمايت	كننده	يادگيری	در	سازمان:		

مديران در سازمان ها می بايست محیطی را به وجود آورد 
که فرهنگ يادگیری را ارتقاء داده، تضمین کند که يادگیری 
افراد منجر به توسعه و غنای کل سازمان شود. از طريق 
ايجاد محیطی که هر فرد با مهارت های مورد لزوم جهت 
انجام مشاغل خويش فراهم می سازد، يک سازمان قادر است 
تا فرهنگی يادگیرنده را تشويق کند. افراد را بايستی در مورد 
پیامدهايی که آنان را در بر می گیرد، مطلع و آگاه ساخت. 
جريان آزاد اطلاعات بايد موجود باشد. يک فرهنگ يادگیرنده 
هم چنین افراد را تشويق می کند تا طرق موجود انجام کارها 
را مورد چالش قرار داده و به دنبال راهکارهايی بهتر برای 
آن باشند. از جمله مهم ترين موارد مورد بحث در يک فرهنگ 
يادگیرنده بايستی فراهم سازی آموزش و توسعه ی مهارت ها 

باشد ]12[.
فايول و لايلز می گويند که خیلی از پژوهشگران احساس 
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می کنند که برای تحقق يادگیری، سازمان ها بايد خود را با 
محیط هايی ارتباط دهند تا بتوانند رقابت جو و خلاق باقی 
بمانند. سازمان های يادگیرنده، رقابت را بیشتر به عنوان ابزار 
يادگیری به کار می گیرند. رقابت، سازمان ها را قادر می سازد 
تا عملکرد خودشان را با ديگران در يک صنعت مقايسه کنند 
و از اين راه به يادگیری خود بیافزايند. يادگیری بايد در 
درون سازمان رخ دهد که نتیجه ی کنش و واکنش سازمان 

با محیط خودش است ]25[.
مديران سازمان در سازمان ها بايد محیطی را فراهم کنند 
که از يادگیری حمايت کند و در اين راه رهبران و مديران 
سازمان ها کمک فراوانی در شکل گیری اين محیط خواهند 
کرد. در واقع مديران سازمان بايد محیطی را به وجود آورند 
که فرهنگ يادگیری را ارتقاء داده، تضمین کند که يادگیری 

افراد منجر به توسعه و غنای کل سازمان شود.

7-	توانمند	سازی	كاركنان:	

پژوهش های انجام گرفته در اين زمینه ]40؛ 41؛ 31[ 
نشان داده اند که برای داشتن سازمانی که يادگیری سازمانی 
در بین کارکنان آن در سطح بالايی باشد، نیازمند توانمند 
کردن کارکنان هستیم تا از اين طريق کارکنان آزادی عمل 
در کار خود به دست آورند، شغل خود را معنادار ببینند، 
نتیجه های کار خود را در نتیجه های کلی عملکرد سازمان مؤثر 
بدانند، احساس شايستگی در شغل در آن ها به وجود آيد، در 
بین آن ها اعتماد برقرار شود و منجر به مشارکت در بین 
آن ها شود و آن ها را به سمت يادگیری سازمانی رهنمون کند. 

8-	سرمايه	ی	فکری:	

لین و شانگ در پژوهش های خود نشان می دهند که 
سرمايه ی فکری تمامی دارايی های خلق شده توسط فعالیت های 
فکری از جمله کسب، نوآوری و خلق دانش را شامل 

می شود. سرمايه ی فکری بر مديريت دانش، تأثیر می گذارد 
و مديريت دانش قابلیت نوآوری دانش، عامل اصلی در خلق 
ارزش محصول و رشد اقتصادی در اقتصاد دانش محور 
است. بیکر بیان می کند که کارمندان کارآمد، مهم ترين عامل 
برای يک سازمان در چنین اقتصادی هستند ]42[. مديران، 
کارمندان خود را آموزش می دهند تا کارمندان دانشی باشند، 
کیفیت کلی کار خود را بهبود بخشند و قابلیت يادگیری 
سازمانی را افزايش دهند. تلاش های يک سازمان برای تثبیت 
سیستم مديريت سرمايه های فکری، به استفاده ی بهتر از 
حقوق تملکات فکری و حق امتیاز کمک خواهد کرد که اين 
امر منجر به بهبود قابلیت يادگیری سازمانی خواهد شد. 
سرمايه ی ساختاری، تعمیم ايده را در يادگیری سازمانی 
بهبود خواهد بخشید و هزينه های تصمیم گیری و قضاوت 

را )به دلیل اطلاعات ناکافی( کم خواهد کرد ]43[.

9-	اعتماد	سازمانی:	

ينگ )2004( معتقد است که سازمان بايد برای کارکنان 
خود فرصت هايی را ايجاد کند که ان ها بتوانند آموخته های 
جديد خود را به ديگران انتقال دهند و کارکنان هنگامی ترغیب 
به يادگیری و انتقال آن به ديگران می شوند که شرايط مناسب 

و از جمله جو اعتماد در سازمان ايجاد شود ]33[.
می توان گفت که هر اندازه فضای حاکم بر سازمان ها فضای 
توأم با اعتماد و همکاری باشد، مديران و کارکنان به میزان 
بیشتری نسبت به تسهیم دانش سازمانی اقدام می کنند و اين 
امر سبب افزايش يادگیری سازمانی می شود. از طرف ديگر، 
در فضای توأم با اعتماد، کارکنان از انجام رفتارهای غیر مولّد 
و بی فايده ی ناشی از بی اعتمادی اجتناب نموده و به کارهای 
مولد روی آورده که اين امر زمینه ی يادگیری و توسعه ی 
کاری آنان را فراهم می سازد. هم چنین، سازمان های يادگیرنده 
از طريق کارکنان خود ياد می گیرند؛ لذا مديران سازمان ها بايد 
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برنامه ريزی جدی برای توسعه ی کارکنان و اعتماد سازی را 
سرلوحه ی کار خود قرار دهند؛ چرا که کارکنان توسعه يافته با 
تسهیم دانش خود در بین ساير کارکنان و بخش های مختلف، 
زمینه ی توسعه ی سازمان را فراهم می کنند که لازمه ی اين امر 

وجود اعتماد متقابل بین نیروهای سازمان ها است ]44[.

10-	مديريت	دانش:	

در عصر حاضر که عصر دانايی نامیده می شود، سازمان ها 
شاهد محیط هايی هستند که روز به روز پوياتر و چالش 
برانگیزتر می شوند. تغییر و تحول جزء جدايی ناپذير دنیای 
امروزی است، به عبارت ديگر تنها جزء ثابت »تغییر« است. 
امروزه به سرمايه های نامشهود و معنوی که همان دانش نامیده 
می شود، به عنوان يک عامل مهم و حیاتی می نگرند ]45[. دانش، 
غذای سازمان يادگیرنده است؛ مواد مغذی دانش، سازمان را 
قادر به رشد می سازد. افراد ممکن است بیايند و بروند اما اگر 
دانشِ ارزشمند از دست برود، شرکت آماده ی مرگ خواهد بود 
]46[. يکی از راه های اساسی تبديل شدن به سازمان يادگیرنده، 
به کارگیری مديريت دانش در سازمان است. مديريت دانش، با 
آسان سازی فرايند ايجاد و تسهیم دانش، توأم با فراهم آوردن 
محیط های کاری مثبت و سیستم پاداش های اثر بخش، يادگیری 
سازمانی را سرعت می بخشد و به سازمان کمک می کند که 
خود را با تغییرهای شتاب زده ی امروزی منطبق سازد و همگام 

با تغییرها، با موفقیت به حیات خود ادامه دهد ]46[.

11-	منابع	انسانی:	

برنامه ی توسعه ی منابع انسانی ـ الزامی بودن انتشار 
 پژوهش ها ـ جذب افراد بر اساس صلاحیت دانشی ـ اولويت
به پرورش منابع انسانی دانشگر- پرداخت مبتنی بر صلاحیت 
دانشی ـ ارتقا بر اساس صلاحیت دانشی ـ نگهداری و 
بهسازی افراد دانشگر ـ سازوکارهايی برای انعکاس نظرات 

علمی ]47[، همگی از مسائل مربوط به مديريت منابع انسانی 
هستند که به عنوان اساسی برای به کارگیری سیستم يادگیری 
در سازمان ها ست. در واقع بايد افراد دانشگر پايه و اساس 
يادگیری سازمانی را تشکیل دهند و کارکنان سازمان يادگیرنده 
بايد دانشگر باشند. اين افراد مسئول تسلط بر شغل خويش 
هستند؛ اطلاعات مهم را به ديگران انتقال می دهند؛ مهارت 
خود را به روز می رسانند؛ قابلیت های خود را کشف می کنند 
و به کارگیری می کنند؛ در حال آموزش مداوم هستند و قدرت 

تصمیم گیری بالايی دارند ]33[.

نتيجه	گيری
به زودی و در آينده يی نه چندان دور، هیچ سازمانی نخواهیم 
يافت که بدون آموختن و يادگیری بتواند لحظه ای دوام داشته 
باشد. آينده متعلق به سازمان هايی خواهد بود که بتوانند بیاموزند 
و از تمامی شیوه های يادگیری به بهترين وجه بهره گیرند. 
زيرا دنیا در حال تغییر و دگرگونی پرشتابی است و هیچ 
نیرويی قادر نیست مانع اين تغییر و تحول شود و سازمانی 
شانس ماندگاری دارد که بتواند خود را پیوسته با تغییرهای 
محیطی پیرامون خود وفق دهد. تغییرهای محیطی، سازمان ها 
را وادار ساخته تا پیوسته به منظور سازگاری با محیط خود، 
به دنبال بهترين راهکارها و رويه ها باشند و بدين ترتیب به 
مزيت رقابتی دست يابند و تنها راه چاره سازمان های آينده در 
برابر تغییر و تحول های آن است که خود را تبديل به سازمان 
يادگیرنده کنند و يادگیری را در سازمان خود نهادينه کند. اما 
تا زمانی که بستر و زيرساخت های مناسب )رهبری تحول گرا، 
ساختار سازمانی حمايت کننده ی يادگیری، فرهنگ سازمانی 
حمايت کننده ی يادگیری، فناوری، توانمندسازی کارکنان، مديريت 
دانش، سرمايه ی فکری، سرمايه ی اجتماعی و...( در سازمان ها 
مهیا نباشد، سازمان نمی تواند از تمام ظرفیت های خود )که با 
تحقق يادگیری در سازمان ها میسر می شود( در راستای تحقق 
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اهداف و رسالت سازمان استفاده کرد و از طرف ديگر طبیعتاً 
سازمانی که بتواند از تمام ظرفیت های خود استفاده کند، علاوه 

بر اين که بهره ور و نوآور خواهد بود، می تواند به حفظ مزيت 
رقابتی خود نیز دست يابد  
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