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دانشگاه فردوسی مشهد 
به عنوان یك سازمان یادگیرنده

مقدمه
را  خود  بتواند  كه  دارد  بقا  امكان  سازمانی  امروز،  رقابتی  جهان  در 
پیوسته با تغییرات پیرامونش وفق دهد. محیط‌های دانشگاهی در 
كردند.  تجربه  را  تغییرات  بی‌سابقه‌ترین  از  یكی  بیستم  قرن  اواخر 
افزایش  دولتی،  حمایت‌های  کاهش‌  مجازی،  دانشگاه‌های  ظهور 
شهریه‌ها، افزایش تعداد فراگیران غیر سنتی، افزایش دانشگاه‌های 
و  آموزش  شدن  جهانی  آموزشی،  هزینه‌های  افزایش  غیرانتفاعی، 
تغییرات تکنولوژیکی از جمله چالش‌هایی هستند که دانشگاه‌ها با 
آن رو به‌رو هستند. دانشگاه‌ها بایستی به این چالش‌ها واکنش نشان 
دهند، چرا كه عدم انعطاف و   واکنش سریع به این چالش‌ها و تغییرات 
محیطی می‌تواند برای موجودیت دانشگاه خطرناك باشد )فریدمن و 
همکاران،2005 (. از جمله‌ی رویکردهایی که دانشگاه‌ها را با این 

چالش‌ها سازگار می‌‌كند، رویکرد سازمان یادگیرنده است.
و  جدید  استراتژی‌های  دنبال  به  بایستی  دانشگاه‌ها  راستا،  این  در 
نوآورانه باشند تا بتوانند محیطی آموزشی- پژوهشی جدید یا در واقع 

دانشگاهی یادگیرنده به وجود آورند.  )آراسته و عنایتی، 1388(
گردیده  سعی  مشهد  فردوسی  دانشگاه  برنامه  و  طرح  معاونت  در 
تا  مقدمات شکل‌گیری و استقرار سازمان یادگیرنده، در دانشگاه 

فراهم شود.

سازمان یادگیرنده چیست؟
به‌خود  را  وی��ژه‌ای  توجه  یادگیرنده  سازمان‌های  گذشته،  دهه  در 
جلب كرده‌اند. شمار صاحب‌نظرانی كه سعی در ترسیم و توصیف 
نظرها  و  دیدگاه‌ها  تعدد  بیانگر  داشته‌اند،  یادگیرنده  سازمان‌های 
درخصوص این مفهوم است. از نظر »پیتر سنگه«، سازمان یادگیرنده 
كوششی است برای ایجاد محیط كاری انسانی‌تر و مشاركتی‌تر در 
انعطاف  و  ن��وآوری  كه  ساختاری  و  فرهنگ  با  م��درن،  سازمان  یك 
بیشتری را به‌وجود می‌آورد و قادر به استفاده از توانایی‌های بالقوه 
طالبی  نظر  از   .)2005 ازدمیر،  و  )آكسو  است  اعضایش  تمامی 
افراد  آن،  در  که  است  سازمانی  آن  یادگیرنده،  سازمان   )1381(
به طور مستمر توانایی‌های خود را ارتقا می‌بخشند تا به نتایجی که 
مدنظر است دست یابند و بدین ترتیب الگوهای جدید تفکر رشد و 

اندیشه‌های جمعی و گروهی گسترش یابند. 
توصیف  گونه  این  می‌تواند  یادگیرنده  سازمان  كلی،  شرایط  در 
سازمانی  می‌كند،  جستجو  را  خ��ودش  آینده  كه  سازمانی  ش��ود: 
نظر  در  اعضایش  برای  جاری  و  خلاق  فرآیند  یك  را  یادگیری  كه 
جهت  در  تحولاتش  و  تغییرات  پیشرفت،  كه  سازمانی  و  می‌گیرد 
پاسخ به نیازها و خواسته‌های افراد درون سازمان و بیرون سازمان 

می‌باشد )نكوئی مقدم و بهشتی‌فر، 1387(.
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تئوری سازمان یادگیرنده چگونه اجرا می‌شود؟
خصوصاً  است.  مشكل  عمل  در  یادگیرنده  سازمان  تئوری  اجرای 
زمانی كه قرار است این نوع تغییرات جامع در سازمان‌های بزرگ 
اجرایی شوند. بنابراین چگونه می‌توان شروع به ایجاد یك سازمان 

یادگیرنده كرد؟
گاروین )1993( در كتاب جدید خود با نام »راهنمایی برای قرار 
دادن سازمان یادگیرنده در عمل«، چالش‌های رو در روی مدیران 
مدیران  كه  طور  همان  وی  اعتقاد  به  می‌كند.  بررسی  را  اجرایی 
اجرایی سازمان به سوی ایجاد و پشتیبانی از یك سازمان یادگیرنده 
گام بر می‌دارند، می‌توانند از ابزارها و تكنیك‌های روز دنیا در جهت 
ایجاد این فرآیندهای جدید استفاده كنند. گاروین توضیح می‌دهد 
در  هنوز  اما  است،  شده  پذیرفته  تئوری  در  یادگیرنده  سازمان  كه 

عمل بسیار نادر می‌باشد.
اگر مدیران اجرایی بخواهند امیدوار باشند كه سازمان یادگیرنده 
را بسازند، باید دیدگاهی باز داشته باشند، در غیر این صورت هرگز 
قادر نخواهند بود نحوه ایجاد سازمان یادگیرنده و رفتار در آن را، به 
یاد دهند. امروزه وظایف مدیران و رهبران بسیار متفاوت  دیگران 
سازمان  افراد  دیگر  وظایف  تعیین‌كننده  مدیران  می‌رسد.  نظر  به 

هستند و روزشان را با تفویض اختیار و تصمیم‌گیری می‌گذارنند. 
زمان حال را می‌بینند و موفقیت را با توجه به میزان دستیابی افراد 
پایداری  می‌كنند.  اندازه‌گیری  مؤثر(  )عمل  تعیین‌شده  اهداف  به 
كه  حالی  در  می‌شوند.  محسوب  مدیران  اولیه  هدف‌های  ثبات،  و 
رهبران بر آینده تمركز دارند. آن‌ها وقت‌شان را به تنظیم هدف‌ها، 
و  سازمان  بخش‌های  و  افراد  سایر  با  ارتباط  استراتژی‌ها،  توسعه 
شنیدن دیدگاه‌های ایشان صرف می‌كنند. تغییر، موضوع اولیه از 
نظر یك رهبر می‌باشد و همیشه در تمام بخش‌های سازمان، حركت 

به سوی یك تغییر چالش برانگیز وجود دارد.
واضح است كه یك سازمان برای موفقیت، هم نیاز به رهبر و هم مدیر 
دارد. البته رسیدن به موفقیت می‌طلبد كه هر دو گروه افق‌هایشان را 
یكی كنند. هر دو یك هدف جدید را برای بهبود »یادگیری سازمانی« 
بر اساس دستورالعمل‌های قبلی بسازند و در گردهمایی‌های خود 
رو  این  از  را مد نظر قرار دهند.  آزمایشی  و  یادگیری تجربی  به  نیاز 

آموزش، كلید پیشرفت و توسعه تلقی می‌شود.
طبق گفته صاحب‌نظران، سازمان نمی‌تواند یك سازمان یادگیرنده 
این  به  برای رسیدن  آموزشی شود.  ابتدا یك نظام  اینكه  شود مگر 
در  را  نظراتشان  و  افكار  بایستی  سازمان  مدیران  و  رهبران  هدف 
مورد استراتژی‌ها، اهداف و ارزش‌های سازمان با یكدیگر در میان 

بگذارند و از آن‌ها برای ارتباط با كاركنان استفاده نمایند.
آن  مدیران  تمام  کوشش  دانشگاه،  برنامه  و  طرح  معاونت  حوزه  در 
است که هم‌زمان نقش مدیر و رهبر را ایفا ‌كنند. مدیران در عین حال 
كه وظیفه همكاران واحد تحت سرپرستی خود را تعیین و بر انجام 
امور جاری تاكید می‌نمایند، مسائل مربوط به آموزش منابع انسانی، 
انجام اقدامات بهبود و از همه مهم‌تر مبانی مدیریت دانش كه حركتی 
رو به جلو دارد را نیز در نظر می‌گیرند و از ایده‌ها و نظرات همكاران 

در تحقق استراتژی‌ها و اهداف دانشگاه استفاده می‌نمایند. 

ویژگی‌های سازمان یادگیرنده چیست؟
می‌توان  یادگیرنده  سازمان  خصوصیات  و  ویژگی‌ها  توصیف  با 
تصویر كامل‌تری از این نوع سازمان‌ها به دست آورد و آن‌ها را بهتر 
شناخت )مركز فنی اطلاعات ایران، 1387(. در مورد ویژگی‌های 
برخی  است.  شده  ارائ��ه  زی��ادی  نظریات  یادگیرنده  سازمان‌های 
معرفی  زی��ر  خصوصیات  با  را  یادگیرنده  س��ازم��ان  صاحبنظران 

می‌كنند:
مدل  یك  یا  نظریه  یك  كه  آن  از  بیش  یادگیرنده  *سازمان‌های  	
مورد  در  بینش  و  تفكّر  نوعی  انعكاس‌دهنده  باشند  سازمانی 

انسان، كار، سازمان و مدیریت است.
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*سازمان یادگیرنده دارای چشم‌انداز روشن و مورد توافق درباره  	
مسائل آینده، رشد و تحول سازمان و كاركنان است.

دارد  جریان  سطوح  تمامی  در  اطلاعات  یادگیرنده،  سازمان  *در  	
و یادگیری به‌طور همزمان در چهار سطح فردی، گروهی، میان 

گروهی و سازمانی تحقّق می‌یابد.
دامنه  گسترش  برای  نوینی  الگوهای  یادگیرنده،  سازمان  *در  	
تفكّر رواج می‌یابد و فضای كلی آن مشوق و حامی آرمان‌طلبی 

و نوآوری است.
*در سازمان یادگیرنده، كاركنان به طور مستمر قابلیت‌های خود  	
گسترش  سازمانی  و  فردی  مشترك  اهداف  تحقق  مسیر  در  را 
طور  به  چگونه  كه  آموخته‌اند  خوبی  به  آن  اعضای  و  می‌دهند 

دسته جمعی یاد بگیرند و یاد بدهند.
و  رشد  و  عملكرد  ارزشیابی  ملاك‌های  یادگیرنده،  سازمان  *در  	
یادگیری  و  یاددهی  فرآیندهای  بر  مستقیماً  كاركنان،  ارتقای 

سازمان متكی‌اند و چنین فرآیندهایی را تقویت می‌كنند.
*در سازمان یادگیرنده تمامی كاركنان، مشتریان، عوامل محیطی  	
و حتی رقباء به منزله منابع اطلاعاتی ارزشمندی در نظر گرفته 
می‌شوند كه می‌توان دانش زیادی را از آنان گرفت و با اتكای به 

این آموزش‌ها، فرآیند بهبود مستمر سازمان را سامان بخشید.
فرآیندهای  وارد  سرعت  به  آموخته‌ها  یادگیرنده،  سازمان  *در  	
را  عملكردها  كیفی  و  كمی  سطح  ارتقای  و  می‌شوند  عملیاتی 

موجب می‌گردند.
*سازمان یادگیرنده ضرور‌ی‌ترین، پربازده‌ترین و دور اندیشانه‌ترین  	

منابع  توسعه  در  سرمایه‌گذاری  را  خ��ود  سرمایه‌گذاری‌های 
انسانی می‌داند.

پرواز  بلند  و  امیدوار  شاد،  كاركنانی  دارای  یادگیرنده  *سازمان  	
است كه از عضویت خود در آن سازمان احساس غرور و مباهات 

می‌كنند )قهرمانی، 1383(.
یادگیرنده  سازمان  یك  به  برنامه  و  طرح  معاونت  تبدیل  ض��رورت 
برای مدیران و كاركنان این معاونت محرز گردیده است. بنابراین 
آینده دانشگاه  به  تمام همكاران دارای چشم‌اندازی روشن نسبت 
فردوسی  دانشگاه  گرفتن  قرار  از  عبارت  چشم‌انداز  این  هستند. 
از  برخورداری  كشور،  جامع  دانشگاه  دو  از  یكی  به‌عنوان  مشهد 
جایگاه معتبر در بین 10 دانشگاه برتر جهان اسلام و 500 دانشگاه 
ممتاز جهان با هویتی اسلامی- ایرانی؛ بطوریكه خلاصه آن همانا 
رسیدن به قله 512 می‌باشد. تمام اطلاعات در سایت این معاونت 

به صورت مدون و طبقه‌بندی‌شده وجود دارد.

مبانی و اصول سازمان یادگیرنده چیست؟
پیتر سنگه در کتاب خود، پنج مبنا را برای سازمان‌های یادگیرنده 

در نظر گرفت. این مبانی عبارتند از:

صورت  به  فرد  كه  نظامی  از  عبارتست  شخصی:.11  قابلیت‌های 
عمیق‌تر  و  روش��ن‌ت��ر  را  خ��ود  شخصی  دی��دگ��اه‌ه��ای  مستمر 
می‌نماید، انرژی و توان خود را متمركز می‌كند، صبر و بردباری 
خود را گسترش می‌دهد و بالاخره آن‌كه واقعیات را منصفانه و 

بی‌غرض در می‌یابد.
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یك  از  فراتر  بسیار  چیزی  هدف  و  مطلوب  اف��رادی،  چنین  ب��رای 
كشش و میل ساده به دستیابی ایده‌آل است. آنان فرا گرفته‌اند كه 
را به درستی درك كنند  با جریان تغییر، همسو شوند و آن  چگونه 
در  همواره  افراد  این  دهند.  نشان  مقاومت  آن  مقابل  در  آنكه  نه  و 
حال فراگیری هستند. آنها هرگز از حركت باز نمی‌ایستند و هیچ 

مقصدی آن‌ها را به كلی ارضاء نمی‌كند.
جهت  در  مداوم  صورت  به  كاركنان  برنامه  و  طرح  معاونت  در 
دستیابی به اهداف دانشگاه تلاش می‌کنند. این امر مستلزم 
بهبود مستمر در فرایندهای انجام كار و همسویی با تغییراتی 
است كه در این راستا به‌وجود می‌آیند. در این بین نباید نقش 
آموزش‌هایی كه به صورت رسمی و غیر رسمی در بین همكاران 

وجود دارد را نادیده گرفت. 

تصویری در مورد آینده مورد انتظار كاركنان  آرمان مشترك: .22
آرمان  وج��ود  اس��ت.  آینده  این  به  رسیدن  راه‌ه��ای  و  اص��ول  و 
مشترك، این احساس را به افراد می‌دهد كه با انجام كار خود، 
هدفی بزرگ‌تر و والاتر را تعقیب ‌كنند كه تحصیل آن از طریق 

انجام وظیفه و كار صورت می‌گیرد.
در پناه آرمان مشترك امكان به‌روز کردن خواسته‌ها و نشان دادن 
نحوه تفكر ما در درون یك سازمان ایجاد می‌شود و در اثر همین ارائه 
است كه مشكلات و نقایص تفكر فردی و یا سازمانی مشهود می‌گردد.
همان طور كه گفته شد وجود آرمان مشترك در بین همكاران 
معاونت طرح و برنامه در قالب دستیابی به قله 512، مبنایی 

برای انجام تمام برنامه‌ها و فعالیت‌های این معاونت است.

مدل‌های ذهنی:.33 منعكس‌كننده ذهنیت فرد است كه او را به 
عمل واداشته و بینش و تصمیمات و اعمال وی را شكل می‌دهد.

رهبران سازمان‌های یادگیرنده باید مهارت نمایان ساختن و محك 
زدن مدل‌های ذهنی بدون برانگیختن رویه‌های دفاعی را بیاموزند.

یادگیری جمعی عبارت است از فرایندی كه طی  یادگیری جمعی: .44
آن ظرفیت اعضای گروه توسعه می‌یابد به گونه‌ای كه نتایج حاصله 
آن چیزی باشد كه همگان واقعاً طالب آن بوده‌اند. این یادگیری 
بر یك قاعده استوار است و آن همانا قاعده‌ آرمان مشترك است.

با توجه به اهمیت یادگیری جمعی و لزوم آموزش منابع انسانی 
جهت تحقق اهداف سازمان، دوره‌های متنوع و كاربردی برای 
می‌گردد.  اجرا  و  برنامه‌ریزی  برنامه  و  طرح  معاونت  همكاران 
همچنین شركت در دوره‌های خارج از دانشگاه به تناسب نیاز 
صورت می‌پذیرد. فرد اعزام‌شده می‌بایستی پس از اتمام دوره، 
به  آن  اتمام  از  پس  ماه  یك  حداكثر  را  آموخته‌ها  انتقال  جلسه 
مدیران  تأیید  با  خود،  همكاران  بین  در  دانش  اشتراك  منظور 

این معاونت برگزار نماید. 

تفكر سیستماتیك:.55 تفكر سیستمی به عنوان پنجمین فرمان 
و  می‌سازد  یكپارچه  را  قواعد  سایر  كه  چرا  است.  شده  معرفی 
آ‌ن‌ها را در ساختاری هماهنگ از مبانی نظری و عملی تركیب 
می‌سازد. ارائه تصویری آرمانی از مجموعه، بدون بهره‌گیری از 
دیدی سیستمی منجر به ایجاد تصاویر نازیبا از آینده خواهد شد.
بسیار  ذهنی  مدل‌های  كارگیری  به  و  ایجاد  در  سیستماتیك  تفكر 

مهم می‌باشد )سنگه، 1385(.

شكل 1: مبانی سازمان یادگیرنده

فعالیت‌های سازمان‌های یادگیرنده چیست؟
سازمان‌های یادگیرنده واقعی به طور فعالانه‌ای با طراحی اصول و 
قواعدی فرایند یادگیری را مدیریت می‌کنند، نه بر مبنای شانس و 
تصادف. دیوید گاروین )1993( فعالیت‌های سازمان یادگیرنده را 

این‌گونه تشریح می‌كند:

به  ک��ردن  اعتماد  سیستماتیک:.11  طریق  به  مسئله  حل 
و  تجزیه  برای  گمانه‌زنی،  و  حدس  جای  به  عملی،  شیوه‌های 

تحلیل مسائل از مهم‌ترین اصول در این فرایند است.
شیوه‌های  رای��ج‌ت��ری��ن  از  یكی  مسئله  ح��ل  ش��ی��وه  از  اس��ت��ف��اده 
تصمیم‌گیری در این معاونت است. مسلماً هر تصمیمی با استفاده 
از اطلاعاتی كه از شیوه‌های عملی به‌دست آمده باشد، گرفته شده 

و بر پایه تحقیق و پژوهش استوار است.

مبانی 
سازمان‌های 

یادگیرنده
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آزمایش کردن:.22 این فعالیت شامل کاوش و آزمون سیستماتیک 
دانش جدید است.

اجرای آزمایشی تصمیمات گرفته‌شده یا نتایج حاصل از پژوهش‌ها 
برنامه  و  طرح  معاونت  در  بار،  اولین  برای  انجام‌شده  تحقیقات  و 
انجام می‌گیرد. در صورت اجرای موفقیت‌آمیز، دستورالعمل‌های 

مورد نیاز تدوین شده و روال كار تعیین می‌گردد.

یادگیری از تجارب و گذشته سازمان:.33 سازمان‌ها باید ضمن 
مرور موفقیت‌ها و شکست‌هایشان، آن‌ها را به طور سیستماتیک 
ارزیابی کرده و درس‌های حاصل از این تجربیات را به شکلی 

که کاملًا در دسترس کارکنان باشد، ذخیره کنند.
تمامی تجارب و فعالیت‌های انجام‌شده در معاونت طرح و برنامه در 
سایت این معاونت وجود دارد و امکان بهره‌برداری آن برای همگان 
فراهم است. همچنین برای ارزیابی این فعالیت‌ها به صورت سالانه 
تحقق  میزان  گزارش  این  در  می‌شود.  گزارش  بخش  هر  عملكرد 
نتایج مورد  به  فعالیت‌ها مشخص و دلایل عدم تحقق آن‌ها نسبت 
انتظار یا ایده‌آل بررسی می‌گردد. سپس راهكارهایی برای دلایل 

بیان‌شده ارائه می‌شود.

یادگیری از تجارب و شیوه‌های نوین مورد استفاده دیگر  44.
سازمان‌ها: بدیهی است که یادگیری سازمانی نمی‌تواند کاملًا 
متکی بر داخل سازمان باشد. گاهی اوقات قوی‌ترین بینش‌ها 
را باید با نگاهی به محیط و کسب ایده و چشم‌انداز جدید از آن 
بدست آورد. مدیران روشنفکر می‌دانند که حتی سازمان‌هایی 
ایده‌های  غنی  منابع  می‌توانند  متفاوت  کاملًا  کار  و  کسب  با 

جدید برای تفکر خلاق باشند.

دانشگاه  ساله   10 چشم‌انداز  تحقق  منظور  به  معاونت  ای��ن  در 
جهت   Benchmarking شیوه  از  دائما   )512 قله  به  )دستیابی 
شناسایی دانشگاه‌های موفق و ناموفق داخلی و خارجی و رتبه‌بندی 
آن‌ها استفاده می‌شود. تجارب موفق و ناموفق دیگر سازمان‌ها )اعم 
از آموزشی و غیر آموزشی( نیز مورد بررسی قرار می‌گیرد. سپس از 

نتایج تجربیات موفق )پس از مطابقت دادن نتایج با شرایط و موقعیت 
دانشگاه( در پیشبرد اهداف دانشگاه، استفاده می‌گردد.

برای خارج  انتقال سریع و مؤثر دانش در پیکره سازمان: .55
آن،  وقوع  نقطه  در  محلی  قضیه  یک  حالت  از  یادگیری  شدن 
سازمان باید سیستم‌ها و مکانیزم‌های مناسبی را برای گسترش 
سریع و اثربخش دانش در کل پیکره خود تدارک ببیند. ایده‌ها 
زمانی حداکثر تأثیر را دارند که به طور گسترده‌ای به اشتراک 

گذاشته شوند. 

با ایجاد سیستم‌ها و فرایندهایی که از این فعالیت‌ها پشتیبانی به 
عمل آورند و آن‌ها را در بافت عملیات روزمره سازمان نهادینه کنند، 
سازمان‌ها می‌توانند یادگیری را با اثربخشی بیشتری مدیریت کنند 

)نكوئی مقدم و بهشتی‌فر، 1387(. 
با توجه به راهبردهای توسعه منابع انسانی مورد تاکید در معاونت 
طرح و برنامه، مدیران و كاركنان به طور مستمر در فرایند یادگیری- 

یاددهی مشاركت دارند.
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عوامل توانمندساز سازمان 
یادگیرنده چیست؟

كه  است  داده  نشان  تحقیق  و  تجربه 
زیرسیستم  پنج  س��ازم��ان‌ه��ا  وق��ت��ی 

و  دانش  اف��راد،  سازمان،  یادگیری، 
شدن  تبدیل  فرایند  در  را  ف��ن��اوری 
یكپارچه  ی��ادگ��ی��رن��ده،  س��ازم��ان  ب��ه 
می‌كنند، در دستیابی به اهداف خود 
می‌شوند.  موفق‌تر  بسیار  و  سریع‌تر 

بدیهی است هر گونه تلاش برای این 
پنج‌گانه  ابعاد  به  توجه  ب��دون  تبدیل، 
مذكور، ناكافی و بی‌نتیجه خواهد بود.

پنج‌گانه  سیستم‌های  زی��ر  ای��ن  ه��م��ه‌ی 
و  مستمر  پ��ای��دار،  سازمانی  یادگیری  ب��رای 

هستند.  ضروری  سازمانی  موفقیت  از  اطمینان 
و  وابسته  هم  به  پویا  طور  به  پنج‌گانه  زیرسیستم‌های 

نداشته  وجود  یا  بوده  ضعیف  زیرسیستمی  اگر  یكدیگرند.  مكمل 
باشد، سایر زیر سیستم‌ها به طور فاحشی تضعیف خواهند شد.

یادگیری، زیرسیستم اصلی سازمان یادگیرنده است. یادگیری در 
فردی،  یادگیری  می‌دهد.  رخ  سازمانی  و  گروهی  فردی،  سطوح 
ارزش‌ها  و  گرایش‌ها  دانش،  بینش‌ها،  مهارت‌ها،  تغییر  به  اشاره 
دارد كه از طریق مطالعه‌ی شخصی، آموزش‌های مبتنی بر فناوری، 
به  مربوط  تیمی،  یا  گروهی  یادگیری  می‌شود.  كسب  مشاهده  و 
افزایش دانش، مهارت‌ها، و شایستگی‌هایی است كه به وسیله و یا 
داخل گروه‌ها، به دست می‌آیند. یادگیری سازمانی، بیانگر قابلیت 
توسعه یافته‌ی فكری و بهره‌ور است كه از طریق تعهد به آن‌ها برای 

بهبود مستمر در سراسر سازمان حاصل می‌شود.
فضا  یعنی  سازمان  خود  یادگیرنده،  سازمان  زیرسیستم  دومین 
اجزای  یا  ابعاد  می‌دهد.  رخ  آن  در  یادگیری  كه  است  چارچوبی  و 
كلیدی چهارگانه این زیرسیستم عبارتند از: چشم انداز، فرهنگ، 

استراتژی، و ساختار.
مدیران/  كاركنان،  شامل  یادگیرنده  سازمان  در  افراد  زیرسیستم 
رهبران، مشتریان، مشاركت‌كنندگان كسب و كار )عرضه‌كنندگان، 

فروشندگان، خرده پیمانكاران( و خود جامعه است. هر یك از این 
و  توانمندی  برای  و  ارزشمند  یادگیرنده،  سازمان  برای  گروه‌ها 

قدرتمندی جهت یادگیری، مورد نیاز هستند.
زیرسیستم دانش در سازمان یادگیرنده، به مدیریت كسب و ایجاد 
دانش در سازمان اشاره دارد. این زیرسیستم، شامل كسب، خلق، 
ذخیره، تحلیل و داده كاوی، انتقال و نشر و به كارگیری و روانسازی 

دانش می‌باشد.
شبكه‌های  یكپارچه‌سازی  و  پشتیبانی  شامل  فناوری،  زیرسیستم 
تبادل  و  دستیابی  امكان  كه  است  اطلاعاتی  ابزارهای  و  فناورانه 
سیستم  خ���رده  ای��ن  م��ی‌ك��ن��د.  ف��راه��م  را  ی��ادگ��ی��ری  و  اط�الع��ات 
همكاری،  ساختارهای  و  سیستم‌ها  تكنیكی،  فرایندهای  شامل 
سرپرستی، هماهنگی و سایر مهارت‌های دانشی است. زیر سیستم 
الكترونیكی و روش‌های پیشرفته‌ی  ابزارهای  فناوری دربرگیرنده 
یادگیری، از قبیل شبیه‌سازی،كنفرانس رایانه‌ای و همكاری است. 

كاركرد همه‌ی این ابزارها، ایجاد آزاد راه‌های دانش است.
دو جزء اصلی زیرسیستم فناوری عبارت از كاربردی كردن مدیریت 

دانش و توسعه‌ی یادگیری می‌باشد )ماركوارت، 1385(.
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توانمندساز فوق‌الذكرسازمان  برنامه پنج عامل  و  در معاونت طرح 
)شركت  ف��ردی  سطح  در  یادگیری  اس��ت.  نظر  م��ورد  یادگیرنده 
گروهی  اف��راد(،  شغلی  وظایف  با  مرتبط  آموزشی  دوره‌ه��ای  در 
)برگزاری جلسات انتقال آموخته‌ها( و سازمانی )برگزاری جلسات 
هم‌اندیشی( به‌طور واضحی قابل مشاهده است. چنانچه یادگیری 
در این سطوح رخ ندهد، عملكرد كل واحد كاهش می‌یابد. بنابراین 
نیازمند  مجموعه  كل  عملكرد،  كاهش  از  جلوگیری  به‌منظور 
یادگیری است. همچنین فضای حاكم بر این معاونت و افراد شاغل 
توجه  یادگیری  مقوله  به  پیوسته  كاركنان،  و  مدیران  از  اعم  آن  در 
كرده و آن را ارزشمند می‌شمارند. فرایند مدیریت دانش و استفاده 
بین بسیار حائز  این  نیز در  از فناوری‌های موجود در كل معاونت، 

اهمیت است.

نتیجه‌گیری

مطرح  را  یادگیرنده  سازمان  مفهوم  سنگه  پیتر  كه  زمانی  از  گرچه 
كرد نزدیك به بیست سال می‌گذرد، اما این ایده هنوز هم در كانون 
یادگیرنده  سازمان  اصول  كارگیری  به  كه  آنجا  از  دارد.  قرار  توجه 
بیشتری  موفقیت  و  بهتر  عملكرد  به  منجر  خصوصی  موسسات  در 
سازمان  اص��ول  نیز  دانشگاه‌ها  تا  اس��ت  مناسب  اس��ت،  گردیده 
یادگیرنده را در خود تقویت كنند تا موفق‌تر عمل كنند و توانمندتر 
به رقابت بپردازند. در دانشگاه فردوسی مشهد، بالاخص معاونت 
تا اصول سازمان یادگیرنده رعایت  طرح و برنامه سعی شده است 

گردد. تمامی موفقیت‌ها و دستاوردهای موجود در زمینه آموزش و 
بهسازی منابع انسانی، ارزیابی عملكرد، بهره‌وری و تحول اداری، 
از  نشان  همگی  پیشنهادها  نظام  و  ساختار  و  فرایندها  بودجه، 

به‌كارگیری اصول سازمان یادگیرنده در این معاونت است. 
فرایندهای  و  مدیریتی  ساختار  دانشگاه،  از  شكلی  چنین  در 
تقویت  محیط  با  ارتباطات  و  می‌شوند  انعطاف‌پذیرتر  تصمیم‌گیری 
خواهان  افراد  كه  می‌شود  گونه‌ای  به  دانشگاه  فرهنگ  می‌گردد. 
یادگیری از یكدیگر و از تجربیات فردی خود می‌گردند. همان‌طور 
سایر  با  ارتباطات  برنامه  و  طرح  معاونت  در  می‌شود،  مشاهده  كه 
و  دانشگاه‌ها  سایر  با  حتی  و  مشهد  فردوسی  دانشگاه  واحدهای 
وزارت علوم و تحقیقات و فناوری در سطح وسیع و گسترده انجام 
مختلف  زمینه‌های  در  دانش  انتقال  و  اطلاعات  تبادل  می‌گیرد. 

مبنای این ارتباطات است. 
نقش مدیر در این فرایند تغییر، اساسی و بنیادی است. مدیران با 
كاركنان و فراگیران همراه می‌شوند تا از وجود یك بینش مشترك 
یابند، نوآوری را تشویق می‌كنند و تمام موانعی كه مانع  اطمینان 
یادگیری و فرایند تغییر می‌شوند را شناسایی كرده و از بین می‌برند. 
هر  یادگیرنده،  سازمان  یک  عنوان  به  مشهد  فردوسی  دانشگاه  در 
عضوی دائماً دانش جدید را كسب می‌كند، خلاقیت خود را رشد 
جای  می‌كند.  تمركز  سازمان  اه��داف  به  دستیابی  بر  و  می‌دهد 
خوشوقتی دارد که این یک راه مطمئن به سوی تحقق چشم‌انداز 

10 ساله دانشگاه تشخیص داده شده است.


