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چکيده
مقدمه: مراكز آموزش عالي علاوه بــر مأموريت آموزش، ارتقاء 
دانــش و ياددهــي در جامعه، وظيفه جوابگويي بــه تغييرات و 
ســازگاري با آن از طريق يادگيري را نيز بر عهده دارند. پژوهش 
حاضرباهدف طراحي الگوي سازمان يادگيرنده انجام گرفته است.

روش:پژوهــش حاضر از نظر نوع پژوهش كاربردي، از نظر طرح 
تحقيق، آينده نگر و از جنبة گردآوري داده ها پيمايشــي اســت. 
جامعه آماري پژوهش را 450 نفر از اســاتيد دانشــگاه جامع و 
افســري امام حســين )ع( و كارشناسان ارشد ســتاد كل سپاه 
تشــكيل مي دهند كه با اســتفاده از روش نمونه گيري طبقه اي، 
208 نفر به عنوان نمونه انتخاب شــدند. از پرسشــنامه محقق 
ساخته با 102 ســؤال و مصاحبة ساختار نيافته و نيمه ساختار 
يافته اســتفاده گرديد. آلفای كرونباخ كل پرسشــنامه 0/986، 
اعتبــار محتــوا با اســتفاده از نظــر خبــرگان و صاحب نظران 
دانشــگاهي با اعمال ضريب لاشه و اعتبار سازه با تحليل عاملي 
 spss اكتشــافي مورد تأييد قرار گرفت. از نرم افزارهای ليزرل و
و آزمون هــاي فريدمن، دوجمله اي و معادلات ســاختاري براي 

تحليل الگو و برازندگي بهره برده شد.
نتايج: نتايج تحليل ها نشــان داد كه الگوی سازمان يادگيرنده 
داراي 6 بعد، 22 مؤلفه و 73 شــاخص اســت. در تعيين ابعاد و 
مؤلفه ها كه با بررسي مدل ها و حيطه هاي نظري صورت گرفت، الگوي 
سازمان يادگيرنده دانشــگاه به ترتيب با ابعاد ساختار ارگانيک، 
مديريت و رهبري علم گرا، نيروي انســاني يادگيرنده، سيســتم 
يادگيري و نشــر دانش، راهبرد يادگيري محور و فرهنگ حامي 
يادگيري طراحي گرديد. رابطه بين عوامل معنا دار تشخيص داده 

شد.
بحث: با توجه به يافته هاي پژوهش، بعد ســاختار ارگانيک در 
موقعيت اول از نظر اكتســاب ســهم قرار گرفته است. مسئولين 
بايد تدابيری اتخاذ نمايند تا فعاليت های دانشــجويان، اساتيد و 
كاركنان به سوی كار گروهی سوق داده شده،  دستورالعمل هاي 
مانع يادگيری حذف و قوانين تســهيل كننــدة يادگيری وضع 

گردد.
كليدواژه ها: سازمان يادگيرنده، يادگيري سازماني، دانشگاه 

Abstract
Introduction:   Higher education centers, in addition 
to the task of education and improving the knowledge 
and learning in the society, are responsible to respond 
the changes through learning development. This study 
aims to design a learning organization for higher 
education institutions.
Method:This study is an “applied study” in terms of 
study type, “Prospective” in terms of research design, 
and “a survey” in terms of data collection method. The 
study sample was comprised of 450 professors and 
the Staff of Sepah Headquarter of the comprehensive 
university of Imam Hussein (AS). They were selected 
using stratified random sampling, and 208 subjects 
were selected.  A questionnaire with 102 questions 
and unstructured and semi-structured interviews were 
used as the research instruments. Cronbach›s alpha 
of the questionnaire was 0.986.  Content validity was 
validated by experts and academic experts through 
applying the coefficient of rubble, and structure 
validity was confirmed through exploratory factor 
analysis. Spss and Lizrel software, Friedman tests, 
binomial and structural equations were used to analyze 
patterns and fitness.
Results:The results showed that the learning 
organization model has 6 dimensions, 22 components 
and 73 indexes. In determining the dimensions and 
components which was performed by analyzing the 
theoretical fields and models, the learning organization 
model of the university was designed with regard to 
the dimensions of organic structure, knowledge-driven 
leadership and management, learning-based human 
resources, the system of learning and dissemination of 
knowledge, learning-focused strategy and supportive 
culture. The relationships between significant factors 
were identified.
Discussion:According to the findings of the study, 
the organic structure is placed in the first position in 
terms of acquisition of shares. Authorities should 
adopt measures to lead activities of students, faculty 
and staff toward group working. Instructions that 
are learning barriers themselves should be removed. 
Guidelines and rules should be established to facilitate 
learning situation.
Keywords: Learning Organization, Organizational 
Learning, University
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مقدمه
در جهـان متغيـر و پُـر شـتاب امـروزي كـه تحـولات 
و  دانـش  علـم،  و  يافتـه  روزافـزون  رشـد  محيطـي، 
فنـاوري را متأثر سـاخته اسـت، مديريت بر سـازمان ها 
بـر اسـاس شـرايط و مقتضيـات محيطـي معنـا پيـدا 
مي كنـد. امروزه تحولات سياسـي، اجتماعي، اقتصادي، 
فرهنگـي و نظامي بر اسـاس تحـولات و دگرگوني هاي 
محيطـي رقـم مي خـورد و بـر ايـن اسـاس توجـه بـه 
تغييـرات محيط بيروني در كنـار ابعاد دروني از اهميت 
فوق العـاده اي برخورداراسـت. مديـران بـا بهره گيري از 
يادگيـري مهارت هـا و دانش  روز تأثيـرات محيط را در 
جهـت حركـت و روند فعاليت هـاي سـازمان ها به طور 
مسـتمر و مـداوم مورد بررسـي قرار مي دهنـد تا از اين 
طريـق تأثيـرات منفـي محيط بـر سـازمان ها كاهش و 

اثـرات مثبـت را افزايـش دهند.
مفهوم يادگيري سازماني به لحاظ زماني قبل از سازمان 
محققان  كار جدي  است.  داده شده  توسعه  يادگيرنده 
پيرامون يادگيري سازماني، زمينه ساز شكل گيري نظريه 
سازمان يادگيرنده بوده است. يادگيري سازماني در ميان 
و  نوآوري  و  رقابتي  مزيت  افزايش  به  كه  سازمان هايي 
اثربخشي علاقه مندند، به طور فزاينده اي مورد توجه ويژه 
قرار گرفته است )سلگي، 1388(. رو به رو شدن يک 
محيط با رقابت هاي وسيع و تغييرات سريع، يادگيري 
سازماني را براي بقا اجتناب ناپذير ساخته است. به دليل 
تغييرات سريع محيطي و افزايش روزافزون فن آوري ها، 
مهارت ها و دانش، سازمان براي سازگاري با اين تغييرات 
نياز به تطبيق دارد )هابر، 1991(. همه انسان ها با توانايي 
آن ها  يادگيري  اين  و  مي شوند  متولد  يادگيري  جهت 
آماده  محيط  در  رشد  و  تغييرات  با  سازگاري  براي  را 
مي سازد. يادگيري منجر به بينش ها و مفاهيم جديد در 
انسان مي شود. و اغلب زماني اتفاق مي افتد كه ما از اعمال 
تأثير پذيرفته و اشتباهات را شناسايي و تصحيح مي كنيم 
)آرجريس و شون1، 1978(. مورگان و راميرز2)به نقل از 
هسين ليائو و همكاران، 2008( معتقد بودند، يادگيري 
زماني اتفاق مي افتد كه اعضاي سازمان براي حل مسئله 
مشترک از يادگيري استفاده كنند و هر سازمان با توجه 
به نيازها و ويژگي هاي خود روش يادگيري مناسب خود 

را توسعه مي دهد.

به نظر كارلسون3)2007( سازمان يادگيرنده جايي است 
كه افراد به صورت دائمي با استفاده از ظرفيت هايشان 
آن  به  خودشان  واقعاً  كه  نتايجي  آوردن  وجود  به  در 
و  الگوهاي جديد  كه  دارد. جايي  ارتباط  دارند  تمايل 
وسيعي از تفكر در آنجا پرورش يافته و اميد و آرزوهايي 
به  افراد  و  دارد  جاي  آزاد  صورت  به  مجموعه  آن  در 
صورت دائمي ياد مي گيرند كه چگونه با همديگر ياد 

بگيرند.
از  بسياري  معتقدند  همكاران)2005(  و  كنستانتين 
يادگيرنده  سازمان  براي  ذيل  ويژگي هاي  در  محققان 
وجود  نيز  ديگري  ويژگي هاي  و  داشته  مشترک  وجه 
است.الف(  نشده  آنها  به  چندانی  توجه  كه  دارند 
و حمايت  ريسک پذيری ج( كمک  آزاد ب(  ارتباطات 
براي يادگيري د( كار گروهي هـ( تشويق براي يادگيري 

و( آموزش و محيط آموزشي ز( مديريت دانش.
آنها تأكيد كرده اند سازمان هايي كه بر ويژگي هاي سيستمي 
به  نسبت  متمركزند،  ساختاري  و  فرهنگي  ارتباطاتي، 
سازمان هايي كه تنها بر يادگيري و كاربردهاي آن متكي 
هستند، به احتمال زياد سطوح بالاتري از عملكرد سازمان، 

تطابق با تغييرات و خلاقيت را به وجود مي آورند. 
براي  الگويي  تدوين  به  پژوهشي  در  چيو4)2000( 
تغيير دانشگاه جن ته  مي پردازد. به اعتقاد وي يكي از 
معيارهاي تغيير، يادگيرندگي است. به اين ترتيب وي 
از فلسفه و فرامين سازمان يادگيرنده پيترسنگه براي 
اعتقاد  به  مي كند.  استفاده  دانشگاه  در  تغيير  ايجاد 
و  است  تغيير  حال  در  كارها  انجام  سنتي  شيوه  وي 
نياز به تغيير مداوم در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش 
نشان  وي  بررسي  مي شود.  احساس  شدت  به  عالي 
مي دهد كه ساختار دهی، سرمايه گذاري و مهندسي 
سوي  از  تغيير  به  دستيابي  براي  استراتژي ها  مجدد 
مشاركت كنندگان مهم و حياتي تلقي شده و پس از 
پايين  هزينه هاي  با  و  بالا  باكيفيت  خدمات  ارائه  آن 
اين  اصلي  مأموريت  به  ذينفعان  رضايت  جلب  براي 

دانشگاه در جهت تغيير تبديل شده است.
و  مفاهيم  از  يكي   )1386( نجفي  و  رحيمي  نظر  از 
واژه هايي كه موجب پيشبرد مفهوم سازمان يادگيرنده 
است.  تلفيقي  دانشگاه  گرديد  آن  نمودن  رسمي  و 
شده  باب  پرورش  و  آموزش  يک  تلفيقي  دانشگاه 
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است و تسهيل آموزش، نيازهاي خاص يادگيري يک 
سازمان را خاطرنشان مي سازد. شركت ها اكنون آن ها 
را ايجاد كرده اند تا يک سود رقابتي وسيع يادگيري 
سازمان و يک مجموعه از ابزارهاي سازماني حرفه اي 

را كسب نمايند.
تحقيق  اهداف  با  متناسب  را  ابعادي  حاضر  پژوهش 
مورد  دانشگاه  يادگيرنده  سازمان  الگوي  طراحي  و 

بررسي قرار داده كه به شرح زير است:
الف- بعد مديريت و رهبري علم گرا: مديريت و رهبري 
علم گرا از جمله ابعادي است كه نقش آن از نظر سبک 
و شيوه در سازمان يادگيرنده مورد تأكيد قرار گرفته 
معتقد   )1383 خانقايي،  )ترجمه  دراكر  پيتر  است. 
است، سازمان ها در قرن بيست و يكم، بی وقفه با تغيير 
مواجه اند براي اينكه آن ها را به رقابت مؤثر در بازار های 
كه  بود  اين خواهد  كليدي  نكته  توانا سازيم،  رقابتي 
چگونه آن ها ياد بگيرند و دانش جديد توليد كنند و به 
تبع آن چگونه آماده حركت باشند. لازم است سازمان 
آن  با  را  خود  آنكه  نه  دهد  تغيير  دلخواه  به  را  خود 
تطبيق دهد . پيتر سنگه )1990( نيز عقيده دارد، در 
نيست،  تصميم گيرنده  تنها  رهبر  يادگيرنده،  سازمان 
بلكه معلم، طراح و مباشر تغيير است. نويس، دايبلا 
و گلد )1995( استدلال مي كنند كه مديران تنها از 
را  مهم  داده هاي  مي توانند  مستقيم  درگيري  طريق 
كسب و نقش قوی تری در يادگيري ايفا كنند. رهبران 
بايد تفكر سيستمي را براي تسهيل يادگيري افراد و 
به  اين ميان  يادگيري سازمان رواج دهند. سنگه در 
نقش اساسي رهبر به عنوان طراح، معلم و خدمت گزار 
در سازمان يادگيرنده اشاره مي كند. هسلبين، اسميت 
معتقدند  نيز   )1385 ميرقاسمي،  نقل  )به  بكهارد  و 
مفهومي  سازمان هايي  چنين  كاركنان  بر  مديريت 
وسيع تر از اصلاح شرح وظايف، جدول حقوق و مزايا 
امثال اين هاست. مديران در چنين سازمان هايي قدرت 
فوق العاده اي جهت ايجاد يک محيط يادگيري دارند. 
آن ها مي توانند سيستمي را كه مشوق يادگيري است 
و  مهارت ها  دانش،  مي توانند  همچنين  كنند.  ايجاد 
توانايي هاي كارمندانشان را از طريق برنامه هاي توسعه 
شخصي، جابجايي شغلي و مسئوليت هاي بخش هاي 
تحقيقات  همچنين  بخشند.  بهبود  و  توسعه  مختلف 

كه  را  علم گرا  رهبري  و  مديريت  )2003(بعد  جيمز 
عملكرد،  ارزيابي  سيستمي،  تفكر  مؤلفه هاي:  شامل 
در  است  رهبري  وويژگی های  يادگيري  از  حمايت 

سازمان يادگيرنده مؤثر دانسته  است.
ب- بعد ساختار ارگانيک: سازمان يادگيرنده تأكيد دارد 
با  غيرمتمركز  سلسله  مراتب  داراي  ساختارها  بايد  كه 
و  بوده  گروهي  شكل  به  بيشتر  و  پايين  رسميت 
نياز،  مورد  اطلاعات  به  دسترسي  و  همكاري  برای 
عناصر سازمان بتوانند به صورت افقي ارتباط راحتي 
ارگانيک  ساختار  را  ساختار  نوع  اين  باشند.  داشته 
ارگانيک  ساختار  كه   )1997( ريچارد  و  گاه  گويند. 
را از زيرساخت هاي مهم سازمان يادگيرنده مي دانند 
به  مربوط  مشكلات  حل  ساختار،  اين  در  معتقدند 
عمده  چالش  عنوان  به  مختلف  وظايف  و  واحد ها 
در  كارها  انعطاف پذيرند،  نقش ها  مي شود.  محسوب 
و  پذيرفته  انجام  وظيفه اي  چند  سيستم هاي  قالب 
و  چندگانه  شغلي  تكاليف  چندمنظوره،  آموزش  از 
نيروي  بودن  انعطاف پذير  منظور  به  شغلي  گردش 
از مير  نقل  )به  و شامپي  استفاده مي شود. همر  كار 
در  سازماني  ساختار  معتقدند  نيز   )1385 قاسمي، 
مسطح،  ارگانيكي،  صورت  به  بايد  سازمان ها  اين 
رويه هاي  حداقل  با  و  بوده  انعطاف پذير  غيرمتمركز، 
ساختارها،  اين  در  باشد.  همراه  محيط  در  رسمي 
به  است.  پايين  حد  در  رسميت  و  كنترل  ميزان 
فرايندهاي  تسهيل  به  منجر  امر  اين  كه  طوري 
همچنين  مي شود.  سازمان  در  دوحلقه ای  يادگيري 
نتايج تحقيقات آدلسون ) به نقل از رادينگ، 1998(، 
بر   )1388 قهرماني،  از  نقل  همكاران5)به  و  هلريگل 

وجود اين بعد و مؤلفه هاي آن تأكيد مي كنند.
ج- بعدراهبرد يادگيري محور: بعد راهبرد يادگيري 
يادگيرنده  سازمان  اساسي  از ضرورت هاي  كه  محور 
براي  سازمان  بايد  چشم انداز  كه  دارد  تأكيد  است، 
بوده،  و روشن  واضح  دانشجويان  و  اساتيد  كاركنان، 
فهم مشترک از آن داشته و براي تحقق آن داوطلبانه 
و  رشد  دانشگاه،  مدون  مأموريت  در  نمايند.  فعاليت 
يادگيري به عنوان يكي از روش هاي محوري قلمداد 
شده و در برنامه هاي دانشگاه ملحوظ گردد. اين بعد 
انگيزه ها  درک  و  توجه  كه  دارد  اشاره  رويكردي  به 
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قابليت  به  يافتن  دست  جهت  دروني  راهبردهاي  و 
مي داند.  يادگيرنده  سازمان  عطف  نقطه  را  يادگيري 
سازمان  از  گاه   و  گاروين  تعريف  در  رويكرد  اين 
)1993(مي گويد  گاروين  دارد.  وجود  يادگيرنده 
پنج  بر  كه  است  سازماني  آن  يادگيرنده  سازمان 
به  مسئله  حل  است.  رسيده  مهارت  به  زير  فعاليت 
رهيافت هاي جديد،  با  آزمايش  طريق سيستماتيک، 
يادگيري از خود و تاريخ گذشته، يادگيري از طريق 
تجربه و بهترين اعمال ديگران و انتقال سريع و مؤثر 

دانش در سازمان.
گاه6 )1998( تلاش كرده است تا در معرفي سازمان 
عنوان  به  را  لازم  عناصر  و  ويژگي ها  يادگيرنده 
ايجاد سازمان  راهنماي علمي و عملي مديران براي 
عبارت اند  ويژگي ها  اين  نمايد.  ارائه  يادگيرنده 
فرهنگ  رهبري،  توانمندي  آرمان،  شفافيت  از: 
انتقال دانش در سازمان، و كار  آزمايشگری، توانايي 
نگرش  است  معتقد  نيز   )1380( متين  تيمي.زارعي 
يا ذهنيت راهبردي در ايجاد يک سازمان يادگيرنده 
سازي،  آينده  يعني  راهبردي،  ذهنيت  است.  مؤثر 
تصوير معيني از آينده مطلوب در ذهن داشتن. اين 
ذهنيت مبناي فلسفي دارد اينكه هر كس مي تواند بر 
تعيين سرنوشت خويش حاكم باشد و باعث مي گردد 
كه ما نسبت به آينده و پيش بيني آن حساس باشيم 
و بتوانيم با آينده نگری به طريقي هدف و راهبردهاي 

سازمان را تعيين كنيم.
باروج )2010(، كيچينگ  و  باي  همچنين تحقيقات 
و   )2003( فيليپس   ،)1382 آراسته،  از  نقل  )به 
مصاحبه با خبرگان )1391( بعد مزبور را در دانشگاه 

يادگيرنده مؤثر دانسته اند.
از  مجموعه اي  يادگيري:به  حامي  فرهنگ  بعد  د- 
آداب، رسوم، ارزش ها، باورها، هنجارها و تفاهم هايي 
گفته مي شود كه در محيط دانشگاه اساتيد، كاركنان 
مانند  دارند.  مشترک  وجوه  آن ها  با  دانشجويان  و 
از ايده هاي جديد، تحمل خطا، جو مساعد  استقبال 
و  پارسائيان  )ترجمه  انتقادپذيری.دفت  و  يادگيري 
اعرابي1381( ضمن طرح فرهنگ سازمانی به عنوان 
يادگيرنده  سازمان  بر  تأثيرگذار  محورهاي  از  يكي 
از  مجموعه اي  به  فرهنگ سازمانی  است،  معتقد 

ارزش ها، باورها، درک، استنباط و شيوه هاي تفكر و 
انديشيدن گفته مي شود كه اعضاي سازمان در آن ها 
نانوشته  بخش  آن  نمايانگر  و  دارند  مشترک  وجوه 
مارسيک7   و  جفارت  است.  سازمان  محسوس  اما 
)1996( نيز نقش هاي فرهنگ در سازمان يادگيرنده 
را عبارت از: 1( تشويق مديران براي تعيين نيازهاي 
يادگيري خود 2( بررسي منظم عملكرد و يادگيري 
به  براي كمک  مديران  عملكرد  مرور  افراد3(  توسط 
پرورش ديگران 4( مشاهده فرصت هاي يادگيري در 

عمل براي كمک به ديگران مي داند.
به اعتقاد نويس و همكاران )1995( فرهنگ سازمانی، 
مشخص  را  آن  تحقق  روش  و  يادگيري  ماهيت 
مي كند. لذا يادگيري سازماني ممكن است به واسطه 

فرهنگ دفاعي و رويه هاي غير مولد محدود شود.
ارتباطات كامل و باز از ديگر ويژگي هاي فرهنگي در 
سازمان يادگيرنده است. اطلاعات،به سرعت توزيع و 
ارتباطات  تبادل  در  كاركنان  تمايل  مي شود،  پخش 
زياد است و از اطلاعات در جهت قدرت طلبی استفاده 
نمي شود، كاركنان و مديران روابط انساني دارند و با 
ارتباط برقرار  با يكديگر  توجه به عواطف و روحيات 
مي كنند. تفكر سيستمي در سازمان يادگيرنده وجود 
داراي  بر خلاف سازمان هاي سنتي  كاركنان  و  دارد 
دچار  هيچ وجه  به  و  هستند  كلي نگر  ويژگي هاي 

شيفتگي و جزءنگری نمي شوند.
بنابراين نقش فرهنگ، هم مي تواند بازدارندگی داشته 
فرهنگ  از  هرچه  يعني  تسهيل كنندگی.  هم  و  باشد 
يادگيرنده  سازمان  فرهنگ  سمت  به  بوروكراتيک 
به  را  خود  جاي  نيز  بازدارندگي  نقش  كنيم،  حركت 
ميسكل8   و  هوي  تحقيقات  مي دهد.  تسهيل كنندگی 
خبرگان  با  مصاحبه  و   )1388( خورشيدي   ،)2008(
)1391(، اين بعد و مؤلفه هاي آن: برقراري عدالت در 
تشويق  و  مثبت  يادگيري  اعضا، جو  يادگيري  و  رشد 
از  را  ديني  آموزه هاي  اساس  بر  يادگيري  و  خلاقيت 
عناصر مهم و تأثيرگذار در سازمان يادگيرنده دانسته اند.

يادگيرنده: اعضاي سازمان به  انساني  نيروي  ه - بعد 
عنوان مهم ترين ركن در فرايند يادگيري مي توانند با 
ابراز آزادانه نظرات، دنبال كردن آرمان هاي شخصي 
خود،  نهفته  استعدادهاي  كردن  شكوفا  و  رشد  و 
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زمينه بروز خلاقيت و يادگيري را ايجاد نمايند و به 
با محيط  تغيير و تحول سازمان در جهت سازگاري 
اعضاي  كنند.  كمک  سازمان  بالندگي  سرانجام  و 
سازمان يادگيرنده بايد دانش گربوده تا براي سازمان 
خود مفيد واقع شوند.كاركنان، مسئول تسلط بر خود 
هستند، آنها بايد مهارت ها ی خود را به روز  رسانده و 
با كسب مهارت هاي جديد، ارزشمند بودن خود را در 
معنوي  قدرت  از  استفاده  با  و  نمايند  سازمان حفظ 
و ابعاد ديگر، قابليت ها و استعدادهاي خود را شكوفا 
اشتياق  و  باانگيزه  افراد  سازماني،  هر  در  اگر  كنند. 
دنبال توسعه قابليت هاي خود نباشند و اين اشتياق 
دروني نباشد، يادگيري سازماني و تبديل به سازمان 

يادگيرنده دشوار خواهد بود. 
همر و شامپي )به نقل ميرقاسمي، 1385( نيز به وجود 
افرادي فرهيخته در اين گونه سازمان ها اشاره مي كنند. 
در سازمان هاي يادگيرنده اين باور مشترک وجود دارد 
اين  در  رو  اين  از  هستند،  خوب  اساساً  انسان ها  كه 
خواهد  Yحاكم  نظريه  مفروضات  قطعاً  سازمان ها 
بود. از سوي ديگر ماهيت انسان ها ثابت نيست، بلكه 
مي تواند متغير باشد. بر اساس اين باور افراد مي توانند 
و تمايل دارند كه ياد بگيرند. سنگه )1990( مي گويد 
انسان ها در سازمان هاي عصر جديد از مرحله نيازهاي 
فيزيولوژيک و امنيت عبور كرده اند و به مراحل بالاتر 
خود  و  احترام  كسب  همچون  خود  تعالي  و  رشد 
سازمان هاي  در  افراد  بنابراين  دارند.  توجه  شكوفايي 
به  و  دارند  شغلي  بوده؛تعهد  بيدار  كاملًا  يادگيرنده 
قابليت هاي  و  پتانسيل ها  به  بخشيدن  تحقق  دنبال 
بالقوه خود هستند. فراگيری دانش در تمامی احوال از 

ويژگي اساسي افراد اين نوع سازمان هاست.
از آنجايی كه سازمان هاي يادگيرنده از طريق كاركنان 
خود ياد مي گيرند. بنابراين كاركنان سازمان يادگيرنده 
بايد دانش گر  باشند تا بتوانند براي سازمان خود مفيد 
واقع شوند. كاركنان دانش گر مسئول تسلط بر شغل 
كاركنان  ساير  به  را  مهم  اطلاعات  هستند،  خويش 
به روز  را  خويش  مهارت  مي كنند،  منتقل  سازمان 
با كسب مهارت هاي جديد،  رسانده و سعي مي كنند 
ارزشمند بودن خود را در سازمان حفظ نمايند، آن ها 
قابليت و استعدادهاي خود را كشف و شكوفا مي كنند 

ديگر  بخش هاي  به  را  خود  صريح  و  ضمني  دانش  و 
تحقيقات   .)2003 )جيمز،  مي دهند  انتقال  سازمان 
الواني )1379(، جولين، ويلدي و هارت )2010( و مصاحبه با 
خبرگان )1391( اين بعد و مؤلفه هاي آن : شايستگي هاي 
فردي، تشخيص نياز به يادگيري، توسعه قابليت هاي 
تخصصي و به كارگيري آموخته ها را از عوامل مؤثر در 

سازمان يادگيرنده دانسته اند.
و- بعد سيستم يادگيري و نشر دانش:اين بعد تأكيد 
اساس  بر  مناسب  يادگيري  روش هاي  طراحي  بر 
با  متناسب  ياددهي-يادگيری  پيشرفته  فن آوري  
علمي  يافته هاي  آخرين  از  كه  دارد،  دانشگاه  شرايط 
پويايي  و  انعطاف  حداكثر  با  و  برده  بهره  سازماني  و 
بتوانند  اعضا  و  كند،  منتشر  مختلف  سطوح  براي 
از آن ها بهره مند شوند. به زعم  نياز خود  با  متناسب 
دانپورت و پروساک )به نقل سبحاني نژاد و همكاران، 
براي  فرايندها  از  دانش مجموعه اي  مديريت   )1385
فهم و به كارگيري منبع استراتژيک دانش در سازمان 
است  يافته  ساخت  رويكردي  دانش  مديريت  است. 
كه رويه هايي را براي شناسايي، ارزيابي، سازمان دهی، 
نيازها  تأمين  منظور  به  دانش  به كارگيري  و  ذخيره 
كوک  و  كالينسون  مي سازد.  برقرار  سازمان  اهداف  و 
)2007( معتقدند يادگيري سازماني بدون جريان آزاد 
ايده ها، نوآوري ها و اطلاعات در ميان اعضاي مؤسسه 
اتفاق نخواهد افتاد. در يک محيط آموزشي، ميزان تغيير 
با  به طور جدي تحت تأثير ميزان تعامل آموزشگران 
يكديگر است، كه اشتراک دانش با همكاران، نمونه اي 
از اين تعامل هدفمند است. اين تعامل منجر به خلق 

مفاهيم اشتراكي جديد مي گردد. 
گفتگـو، مشـاهده كارگاه هـاي آموزشـي، كنفرانس هـا، 
ملاقـات و رايزني هـا، برنامه هـاي ملاقات عمومـي، اوقات 
برنامه ريزی شـده يـا بـدون برنامـه، اينترنـت، اينترانـت، 
ايميـل، اتاق هاي گفتگو، اعزام آموزشـگران بـراي بازديد 
از سـاير مؤسسـات آموزشـي، دعوت از آموزشگران ساير 
مؤسسـات آموزشـي براي حضـور در كلاس هـاي درس، 

نمونـه اي از راه هـاي اشـتراک دانش می باشـند.
از  سازمان هاي موفق ضمن استفاده صحيح و كارآمد 
نيز  جديد  يادگيري  فنون  از  متداول،  يادگيري  فنون 
بهره مي گيرند، استفاده از روش هاي گفتگو )ديالوگ(، 
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عمل10،  در  آموزش  مرلين9،  شيوه  سناريو،  طراحي 
حوزه هاي تمريني11مي تواند مورد استفاده قرار گيرد. 
قرباني زاده،  نقل  )به  همكاران  و  كروسان  همچنين 
از  الگويي  پيشين،  دانشمندان  كار  مبناي  بر   )1387
فرايند يادگيري سازماني را ايجاد كردند كه يادگيري 
و  گروهي  فردي،  از  اعم  سازمان  مختلف  سطوح  در 

سازماني به وقوع مي پيوندد.
كيم   ،)1990( پاسكال   ،)1386( بجاني  تحقيقات 
)1993(، خاكزار بفروئي )1387(، سند انتظار دانشگاه 
)معاونت  )ع(  امام حسين  پاسداري  تربيت  و  افسري 
اين بعد و  برنامه ريزي، 1390( بر نقش مهم  طرح و 
و  پويا  يادگيري  يادگيري،  روش هاي  آن:  مؤلفه هاي 
نشر  و  كسب  و  ياددهي-يادگيري  فن آوري  منعطف، 

دانش بر سازمان يادگيرنده دانشگاه تأكيد كرده اند.
با توجه به مباحث مطرح شده براي طراحي الگو نياز 
مورد  مفاهيم  به  و  مطالعه  تحقيق  ادبيات  كه  بود 
مفهوم  شاخص هاي  و  ابعاد  تا  شود  پرداخته  نظر 
ابعاد،  تعيين  براي  منظور  همين  به  شود.  روشن تر 
پرداخته شد  ديدگاه ها  و  نظريات  مطالعه  به  نخست 

و شاخص ها  مؤلفه ها  آن ها  از مشخص شدن  پس  و 
تعيين گرديدند كه در اين خصوص الگوهاي سازمان 
داشتند  بيشتري  سنخيت  دانشگاه  با  كه  يادگيرنده 
مطالعه و نقاط قوت و ضعف آن ها روشن گرديد كه 
عدم  جمله:  از  مختلف  دلايل  به  آن ها  از  هيچ كدام 
محيط  با  تناسب  دانشگاه؛عدم  محيط  با  سنخيت 
؛ جامع  اجزا  منطقي  ارتباط  ؛ عدم  انقلابي  اسلامي، 
نبودن ابعاد، به تنهايي قابل اتكا و بهره برداري نبود. لذا 
براي طراحي الگو از ويژگي و مؤلفه  الگوها به صورت 
تلفيقي استفاده گرديد؛ و بيشتر از موارديكه فراواني 
همچنين  قرارگرفت.  استفاده  مورد  داشتند  بالايي 
ادغام  كه  داشته  باهم همپوشاني  ويژگي ها  از  برخي 
با  الگو  بيشتر  انطباق  و  بومی سازی  گرديدند.جهت 
شرايط سازمان مورد مطالعه بانه نفر از خبرگان كه 
بودند مصاحبه به  از مديران عالي و اساتيد دانشگاه 
عمل آمد. پس از استخراج با روش تحليل محتوا، مؤلفه ها 
و شاخص هاي مورد نظر جمع بندي و مورد بهره برداري 
قرار گرفت. نمونه اي از مصاحبه به عمل آمده با خبرگان 

در جدول شماره 1 مشاهده مي شود.

نظر خبرگان بعد

- مدير ارشد سازمان بايد حتماً ديدگاه انتقادی داشته و انتقادپذير هم باشد و نظر خودش را به عنوان تنها 
نظر قابل قبول تصور نكند.

- يكی از نمونه های رهبری مشاركتی، مشاركت اعضای كلاس در فرايند يادگيری است، بايد ببينند در كلاس 
چقدر يادگيری اتفاق افتاده است.

-استفاده از سبک های مشاركتی، تعاملی و رهبری تحولی در محيط دانشگاه می تواند نقش تعيين كننده ای ايفا كند.
- در بحث رهبری و مديريت، ارزيابی عملكرد می تواند از مواردی باشد كه در سازمان يادگيرنده، بحث 

يادگيری را تسهيل كند.

 مديريت و
رهبری علم گرا

- محيط دانشگاه بايد فراگير باشد، اگر فرايندها و مقرراتتسهيل كننده يادگيری نباشد، دچار مشكل خواهيم شد.
- نبايد خود را محصور در چهارچوب های خشک سازمانی كرد، مثل دوران دفاع مقدس، بايد سازمان را 

متناسب با نياز و مأموريت تغيير داد و اين از ويژگی های سازمان يادگيرنده است.
- ما نمی توانيم رهبری سبک فرهنگی داشته باشيم ولی ساختارها سلسله مراتبی باشد، ما نيازمند ساختارهای 

گروهی باقدرت بالا هستيم.

ساختار ارگانيک

جدول 1- خلاصه نتايج بررسی نظرات خبرگان )با تأكيد بر ابعاد(
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- سازمان يادگيرنده بدون آرمان مشترک معنا پيدا نمی كند، اگر بهخيابان رفتی و ندانستی كه برای انقلاب 
اسلامی پاسداری می كنی گم ميشی!

- سازمان های موفق سازمان هايی هستند كه ارزش هايشان بين سطوح متوسط، عالی و عملياتی  مشترک 
باشد.

- ارزش ها و آرمان های افراد و سازمان بايد هم خوانی داشته باشد تا همكاری اعضا برای تحقق فراهم شود.
- علم نافع وقتی برای شما نافعاست كه شما يک هدف دور و بلندمدت داشته باشيد، يادگيری ها هم در جهت 

اين اهداف راهبردی و راهبردهای سازمانی باشد.

 راهبرد يادگيری
محور

- نگاه اسلام به مقوله يادگيری بسيار گسترده است و فراتر از سازمان، چشم اندازی است كه تا ابديت را نگاه 
می كند.

- مؤمن جنسش اينه كه نمی تونه دو روزش يكی باشه و برای يادگيری موتور متحرک ديگری نمی خواهد.
اگر ما بتوانيم زمينه های ايجاد اعتماد را از بعد احساسی و شناختی در سازمان تقويت كنيم، فرهنگ يادگيری 

تقويت می شود.
در دانشگاه بايد فضا باز باشد، يعنی هر كس نظر جديدی به ذهنش می رسد چه استاد، چه كارمند و چه 

دانشجو بيان كند.

 فرهنگ حامی
يادگيری

- چند تا عامل؛ تجربه، اشتياق و معنويت كه اگردر انسان باشد، انسان به سمت حكيم شدن ميرود و نيروی 
انسانی ما اگر ويژگی حكيم شدن را تقويت كنه ميزان يادگيری اش خيلی زياد می شود.

- يكی از الزامات اين است كه نيروی انسانی كه قراره  است وارد  سازمان بشه، هم خودش آمادگی داشته 
باشه وهم شما در گزينش خودتون يک مواردی رو ببينيد كه آيا اون فرد آمادگی لازم رو داره يا خير؟

- تحقق يادگيرندگی به اين بستگی داره كه ببينيم آيا يادگيرندگی متناسب با نيازها و خواسته های سازمان 
هست يا خير؟

- نيروی انسانی نبايد هيچ حدی برای يادگيری تصور كند يعنی دائماً بايددر حال يادگيری باشد.

 نيروی انسانی
يادگيرنده

- بسترهای فيزيكی و نرم افزاری در سازمان بايد ايجاد شود يا همان الزامات تكنولوژی آموزشی كه بستر 
سازمان يادگيرنده است.

- اگر قرار باشد هر كس دانشی را كه داره مال خودش بدونه ودر اختيار خودش بگيره و به كسی ديگر واگذار 
نكنه، ديگه سازمان يادگيرنده حاصل نميشه.

- اولين شرط يا اولين مؤلفه يک سازمان يادگيرنده در يک مركز آموزشی يک برنامه آموزشی سيال است.
- ما بايد آموزش ها رو از روش سنتی خارج كنيم و بايد روش يادگيری و ياددهی به سوی پژوهش مداری 

سوق داده شود.

 سيستم يادگيری
و نشر دانش

 با اصلاح و كامل كردن الگوي مقدماتي طراحي الگوي 
سازمان يادگيرنده دانشگاه فراهم گرديده است )نمودار 1(. 
و  نظري  ادبيات  مطالعه  از  تلفيقي  كه  الگو  اين 

مؤلفه   22 و  بعد   6 داراي  است،  اكتشافي  مصاحبه 
يادگيرندة  بر سازمان  تأثيرگذار   مي باشد كه عوامل 

دانشگاه را نشان مي دهد.
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نمودار 1- الگوي مفهومي سازمان يادگيرنده دانشگاه افسري و تربيت پاسداري امام حسين )ع(
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روش
پژوهش هاي  زمرة  در  هدف  نظر  از  پژوهش  اين 
كاربردي قرار مي گيرد. از نظر طرح تحقيق آينده نگر 
است. از نظر روش تحقيق اكتشافي است.چون هدف، 
طراحي و تدوين الگو بر اساس نظر صاحب نظران است 
و از جنبة گردآوري داده ها از نوع پيمايشي است و از 
نظر ماهيت مي توان آن را از نوع همبستگي به حساب 
مؤلفه هاي  و  ابعاد  بين  روابط  تحقيق،  در  چون  آورد 

الگوي مفهومي مطالعه مي شود.
)هيئت  اساتيد  كلية  حاضر  پژوهش  آماري  جامعه 
در  مرتبط  كارشناسان  و  علمي(  هيئت  غير  و  علمي 
امام  جامع  و  پاسداري  تربيت  و  افسري  دانشگاه هاي 
معاونت هاي  در  سياست گذار  مسئولين  و  )ع(  حسين 
و  دانش  معاونت  پاسداري،  فرهنگ  و  آموزش  تربيت، 
پژوهش، معاونت طرح و برنامه ريزي راهبردي و معاونت 
به  است  ممكن  كارشناسان  مي باشند.  انساني  نيروي 
عنوان مدرس )هيئت علمي و غير هيئت علمي( مبناي 
جامعه آماري نيز باشد كه نوعي همپوشي بين طبقات 

جامعه را نشان مي دهد.
حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران 208 نفر محاسبه 
گرديده است. محققان بايد همواره نمونه اي بزرگ تر از 
آنچه را واقعاً مي خواهند انتخاب كنند چرا كه هميشه 
احتمال ريزش و افت آزمودني وجود دارد )بيابانگرد، 
از  بيشتر   %15 پرسشنامه  دليل  همين  به   .)1388
حداقل تعيين شده توزيع گرديد كه در نتيجه 212 
باعث قوت  نمونه  زياد  تعداد  عدد جمع آوری شد كه 
در  اطلاعات  گردآوري  براي  گرديد.  خواهد  تحقيق 
و  مؤلفه هاي  و  ابعاد  شناسايي  و  تحقيق  ادبيات  بعد 
كتابخانه اي  مطالعات  روش  از  موضوع  شاخص هاي 
شامل پايان نامه ها، نشريات علمي، كتب، ترجمه متون 
خارجي، اسناد بالادستي و منابع اينترنتي استفاده شده 
است، همچنين براي غني سازي و بومي سازي الگو با 
قرار قبلي و توجيه موضوع در محل كار صاحب نظران 
مصاحبه انجام و با ضبط نسبت به پياده كردن آن ها 
از  هم  ميداني  مطالعات  براي  است.  گرديده  اقدام 
پرسشنامه )محقق ساخته( استفاده گرديد. پرسشنامه 
پس از اظهار نظر خبرگان با ضريب لاشه در حد بالاي 
از گويه ها مورد تأييد قرار گرفت  0/7 روايي هر يک 

و با اصلاح گويه ها 102 گويه نهايي استخراج گرديد.
شاخص   73 و  مؤلفه   22 بعد،   6 به  مربوط  گويه ها 
پنج  طيف  در  آن ها  به  پاسخگويي  كه  مي باشند 
صورت  زياد  خيلی  تا  كم  خيلی  از  ليكرت  گزينه اي 
گرفته است. براي تعيين پايايي از روش آلفای كرونباخ 
براي كل  آمده  به دست  كه ضريب  گرديده  استفاده 
پرسشنامه 0/986 است كه نشان دهندة اعتبار درونی 
و  ابعاد  پايايي  ضريب  همچنين  مي باشد.  پرسشنامه 
مؤلفه هاي الگوي سازمان يادگيرنده دانشگاه محاسبه 
پاسخ ها  بالاي  اعتماد  قابليت  از  حكايت  كه  گرديده 
براي مؤلفه هاي الگو است. جهت روايي سازه از تحليل 
عاملي اكتشافي استفاده گرديد. كه با توجه به مقادير 
KMO  )كفايت نمونه( در ابعاد: مديريت و رهبري 
علم گرا )0/944(، ساختار ارگانيک )0/894(، راهبرد 
يادگيري  حامي  فرهنگ   ،)0/918( محور  يادگيري 
و   )0/944( يادگيرنده  انساني  نيروي   ،)0/903(
نشان  كه   )0/944( دانش  نشر  و  يادگيري  سيستم 
دهندة مناسب بودن نمونه براي انجام تحليل عاملي و 
استخراج عامل هاي مورد نظر مي باشد. نتايج نشان داد 
با توجه به مقادير قابل قبول و بارهاي عاملي به دست 
آمده، گويه هاي پرسشنامه توانمندي بازيابي عاملي بر 

مؤلفه ها و سنجيدن آن ها را دارا مي باشند.
براي تجزيه و تحليل اطلاعات و پاسخگويي به سؤالات 
از روش هاي مختلف آماري بهره برداري  شده است. براي 
توصيف اطلاعات فردي و نتايج پاسخگويي به گويه ها 
با استفاده از نرم افزار SPSS به صورت فراواني و درصد 
مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. براي مشخص 
نمودن استفاده از نوع آمار پارامتريک و غير پارامتريک 
ميزان  بررسي  براي  كالموگروف-اسميرنوف،  آزمون  از 
اختلاف ميانگين هاي نمونه مورد بررسي با ميانگين هاي 
فرضي و مورد انتظار جامعه از آزمون دوجمله اي، براي 
اولويت بندي ابعاد، مؤلفه ها و شاخص ها از آزمون فريدمن 
و براي آزمون مدل نظري و تعيين روابط ابعاد، مؤلفه ها 
از  با استفاده  از مدل مطالعات ساختاري  و شاخص ها 

نرم افزار ليزرل بهره برداري گرديده است.

يافته ها
نتايـج داده هـاي جمعيـت شـناختي نشـان مي دهـد 
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88% مـدارک تحصيلي پاسـخ دهندگان فوق ليسـانس 
بـالاي 40 سـال سـن، %57/4  از آن، %83  بالاتـر  و 
عضـو هيئـت علمي دانشـگاه )اعم از مربي، اسـتاديار، 
سـال   20 بـالاي  داراي   %79/7 اسـتاد(،  و  دانشـيار 
سـابقه خدمـت مي باشـند كـه گويـاي آن اسـت كـه 

اكثـر پاسـخ دهندگان از نظـر سـن، سـابقه خدمـت، 
تجربـه و تحصيـلات در سـطح عالي قـرار دارند. برای 
اولويت بنـدی ابعـاد، مؤلفه هـا و شـاخص ها از آزمـون 
فريدمـن اسـتفاده شـده كه نتايـج آن در جـدول 2 و 

3 بـه نمايـش در آمده اسـت.

مجذور كا درجه آزادی سطح معناداري تعداد ميانگين رتبه اي ابعاد رديف

98/13 5 0,000 212

3/29 مديريت و رهبري علم گرا 1
2/79 ساختار ارگانيک 2
3/46 راهبرد يادگيري محور 3
3/82 فرهنگ حامي يادگيري 4
4/42 نيروي انساني يادگيرنده 5

سيستم يادگيري و نشر دانش 6

جدول 2- نتايج حاصل از آزمون فريدمن براي اولويت بندي ابعاد سازمان يادگيرنده

اساس  بر  كه   2 شماره  جدول  فريدمن  آزمون  نتايج 
 )p<0/01( معناداري  سطح  و  كا  مجذور  مقدار 
در  كه  داد  نشان  مي داند،  مجاز  را  رتبه بندي  امكان 
انساني  نيروي  بعد  دانشگاه،  يادگيرنده  الگوي سازمان 
يادگيرنده در اولويت اول، بعد فرهنگ حامي يادگيري 
در اولويت دوم، بعد راهبرد يادگيري محور در اولويت 
سوم، بعد مديريت و رهبري علم گرا در اولويت چهارم، 
بعد سيستم يادگيري و نشر دانش در اولويت پنجم و 

بعد ساختار ارگانيک در اولويت آخر قرار دارند.
همچنيـن نتايـج آزمـون فريدمن مؤلفه هاي الگو نشـان 
مي دهـد )جـدول3( مؤلفه هـاي ويژگي هـاي رهبـري، 
رسـميت پايين، تشـويق يادگيري و خلاقيت بر اسـاس 
آموزه هاي ديني، شايسـتگي هاي فردي و كسـب و نشـر 
دانـش در ابعـاد مربوطـه اولويـت اول و بقيـه مؤلفه هـا 
در رتبه هـاي بعـدي قـرار گرفتنـد. و مؤلفه هـاي بعـد 
راهبـرد يادگيري محور به دليل سـطح معنـاداري 0/78 
)p<0/01( تفـاوت رتبه هاي مؤلفه ها معنـادار نگرديد و 

امـكان رتبه بنـدي فراهـم نگرديد. 
از  پيشنهادي  الگوي  نظري،  مدل  آزمون  منظور  به 
معرفي  ليزرل  افزار  نرم  به  معادلات ساختاري  طريق 
بيانگر  حقيقت  در  ساختاري  معادلات  مدل  گرديد. 
آميزه اي از نمودار مسير و تحليل عاملي تأييدي است. 
متغيرهاي مشاهده شده  دو دسته  چون مدل شامل 
طريق  از  مدل  پارامترهاي  و  است  نشده  مشاهده  و 
مشاهده شده  كواريانس هاي  و  واريانس ها  بين  پيوند 
و پارامترهاي مدل چنانچه توسط پژوهشگر مشخص 
از  مدل  ارزشيابي  براي  مي گردد.  آورد  بر  باشد  شده 
ليزرل  نرم افزار  در  استفاده  قابل  مهم  شاخص هاي 
استفاده شده كه مسير تحليل از متغيرهای آشكار به 
مكنون يعنی از روابط شاخص ها با مؤلفه ها و مؤلفه ها 
با ابعاد و ابعاد با سازمان يادگيرنده بوده است. چون 
شاخص ها،  بين  روابط  تعيين  تحقيق  اهداف  از  يكي 
ساختاري  معادلات  مدل  از  مي باشد  ابعاد  و  مؤلفه ها 

بهره برداري گرديده است. 
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  ها مؤلفه  ابعاد
 ايميانگين رتبه
  تعداد

  مجذور كا
درجه 
  آزادي

سطح 
  يمعنادار

مديريت و رهبري 
  علم گرا

  32/2  تفكر سيستمي

  78/2  هاي رهبري ويژگي  000/0  3  75/21  212
  32/2  ارزيابي عملكرد

  58/2  حمايت از يادگيري

  ساختار ارگانيك

  24/2  ساختار تيمي

  40/2  عدم تمركز  000/0  3  11/26  212
  77/2  رسميت پايين
  58/2  ارتباطات آزاد

راهبرد يادگيري 
  محور

  78/0  2  49/0  212  96/1  چشم انداز
          02/2  مأموريت و اهداف
  01/2  برنامه راهبردي

فرهنگ حامي 
  يادگيري

  85/1  برقراري عدالت در رشد يادگيري اعضاء

  86/1  جو يادگيري مثبت  000/0  2  39/37  210
تشويق يادگيري و خلاقيت بر اساس

  30/2  اي دينيه آموزه

نيروي انساني 
  يادگيرنده

  74/2  هاي فردي شايستگي

  30/2  تشخيص نياز به يادگيري  001/0  3  20/17  211
  40/2  هاي تخصصي توسعة قابليت

  56/2  ها گيري آموخته كار به

سيستم يادگيري 
  و نشر دانش

  10/2  هاي يادگيري روش

  38/2  پويا و منعطفيادگيري   000/0  3  99/65  208
  50/2  يادگيري - آوري ياددهي فن

  01/3  كسب و نشر دانش

جدول 3- نتايج حاصل از آزمون فريدمن براي اولويت بندي مؤلفه ها

نتايج اندازه گيري مدل معادلات ساختاري  ابعاد با سازمان 
يادگيرنده كه مرحلة نهايی اندازه گيری است نشان مي دهد 
با توجه به مقادير مجذور كا )5/89(، درجه آزادي )7( و 
RMSEA)0/00( مدل از برازش مناسبي برخوردار است 
و نسبت مجذور كا بر درجة آزادي كه 0/84 مي باشد 
مقدار مناسبي است. در نتيجه مي توان گفت رابطه ابعاد با 
سازمان يادگيرنده با توجه به مقادير t و ضرايب استاندارد 

مورد تأييد قرار گرفته است )نمودار3(.

دهندة  نشان  كه  استاندارد  ضرايب  طبق  همچنين 
بعد  سهم  ترتيب  به  است  اثرگذاري  و  تبيين  قدرت 
ساختار ارگانيک )0/50(، سهم بعد مديريت و رهبري 
يادگيرنده  انساني  نيروي  بعد  سهم   ،)0/48( علم گرا 
دانش  نشر  و  يادگيري  سيستم  بعد  سهم   ،)0/46(
و   )0/45( محور  يادگيري  راهبرد  بعد  )0/46(، سهم 
مشخص   )0/37( يادگيري  حامي  فرهنگ  بعد  سهم 

گرديد.  )جدول 4(

مؤلفه هاابعاد
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نمودار 3- مدل اندازه گيری ابعاد سازمان يادگيرنده )ضرايب استاندارد(

جدول  4- نتايج حاصل از يافته هاي نيکويي برازش مدل ابعاد سازمان يادگيرنده

 گرا مديريت و رهبري علمبعد 

 سازمان يادگيرنده

۵٠/٠

 بعد ساختار ارگانيك

 بعد راهبرد يادگيري محور

 فرهنگ حامي يادگيري بعد

 بعد نيروي انساني يادگيرنده

 بعد سيستم يادگيري و نشر دانش

۴٨/٠

۴۵/٠

٣٧/٠

۴۶/٠

۴۶/٠

 

مقدارشاخص هاي برازشرديف

84/.نسبت مجذور كا بر درجه آزادي1
2CFI 1شاخص برازش مقايسه
3GFI 99/.شاخص نيكويي برازش
4AGFI 97/.شاخص نيكويي برازش تنظيم شده
5RMSEA شاخص./...

جدول شماره 4 نيز نتايج حاصل از يافته هاي نيكويي برازش 
مدل ابعاد سازمان يادگيرنده را نشان مي دهد كه نشان دهندة 

برازش اين ابعاد با توجه به اهم شاخص هاي برازش است.
با نظر به مدل اندازه گيري معادلات ساختاري، بررسي  

ابعاد و تعيين برازش  روابط بين شاخص ها، مؤلفه ها، 
آن ها، در نهايت الگو با 6 بعد، 22 مؤلفه و 73 شاخص 
مورد آزمون قرار گرفت و نهايي شد كه در نمودار )4( 

به نمايش در آمده است.
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بعد مديريت و 
گرارهبري علم

دانشگاهسازمان يادگيرنده 
پاسداريافسري و تربيت 
)ع(امام حسين 

٦٧/١٥

حمايت از يادگيري

بعد ساختار 
ارگانيك

بعد راهبرد 
يادگيري محور

بعد فرهنگ 
حامي يادگيري

بعد نيروي 
انساني يادگيرنده

بعد سيستم 
يادگيري و نشر

ارزيابي عملكرد

هاي رهبري ويژگي

تفكر سيستمي

ساختار تيمي

عدم تمركز

ارتباطات آزاد

چشم انداز

و اهداف تيمأمور

هاي فردي شايستگي

هاي يادگيري روش

يادگيري پويا و منعطف

يادگيري - فناوري ياددهي

كسب و نشر دانش

تشخيص نياز به يادگيري

هاي تخصصي توسعه قابليت

ها كارگيري آموخته به

رسميت پايين

برنامه راهبردي

ري عدالت در رشد يادگيري اعضاءبرقرا

جو يادگيري مثبت

هاي ديني تشويق يادگيري و خلاقيت بر اساس آموزه

50/0

٤٨/٠

45/0

٣٧/٠

٤٦/٠

٤٦/٠

46/0
50/0

56/0
59/0

54/0

61/0
48/
73/0

43/0
47/0
53/0

52/0
39/0
49/0

43/0
46/0
50/0

44/0

50/0

50/0
50/0
49/0

نمودار  4- الگوي آزمون شده نهايی روابط بين ابعاد و مؤلفه هاي سازمان يادگيرنده دانشگاه )در ليزرل(

امام حسين )ع(

ارگانيک
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بحث و نتيجه گيری
يافته های تحقيق كه در صدد طراحی الگوی سازمان 
امام  پاسداری  تربيت  و  افسری  دانشگاه  يادگيرنده 
ابعاد  ميان  در  می دهد.  نشان  حسين)ع(است 
تربيت  و  افسری  دانشگاه  يادگيرنده  سازمان  الگوی 
ارگانيک  ساختار  بعد  )ع(؛  حسين  امام  پاسداری 
در  است.  نموده  كسب  را  اهميت  و  سهم  بيشترين 
از  نقل  )به  و شامپی  نتايج مطالعات همر  زمينه  اين 
و  بودن  پذير  انعطاف  موضوع  ميرقاسمی،1385(در 
به  همكاران)  و  هلريگل  متمركز،  غير  مراتب  سلسله 
نقل از قهرمانی،1388( در موضوع كار تيمی و سازمان 
ساختار  موضوع  در   )1997( ريچارد  و  گاه  ارگانيک، 
ارگانيک و لزوم مسطح بودن آن وسنگه )1990( در 
موضوع ساختار تيمی و واتكينز و مارسيک)1996(در 
خصوص ارتباطات سازمانی، تأثير ساختار ارگانيک را 
بر سازمان يادگيرنده دانشگاه مورد تأييد قرار داده اند 

كه نشان دهنده هم سويی با نتايج تحقيق است.
يافته های تحقيق نشان می دهد بعد مديريت و رهبری 
شش گانه  ابعاد  ميان  در  را  اهميت  دوم  سهم  علم گرا 
كسب نموده است. نتايج مطالعات پيتر دراكه )ترجمه 
سنگه  مديران،  تحول گرايی  زمينه  در  خانقايی1383( 
)1990( در زمينه معلم و طراح بودن، نويس و دايبلا و 
گلد)1995( در زمينه تفكر سيستمی مديران، هسلبين، 
اسميت و بكهارد )به نقل از ميرقاسمی، 1385( در زمينه 
لئون  و  ويک  عملكرد،  ارزيابی  و  يادگيری  از  حمايت 
)1995( در زمينه ارزيابی عملكرد و رهبری با بينش، 
اعرابی )1380( در  و  پارسائيان  ترجمه  دفت )1998( 
زمينه رهبری انديشمند تأثير بعد مديريت و رهبری علم 
گرا را بر سازمان يادگيرنده مورد تأييد قرار داده اند كه 

نشان دهنده هم سويی با نتايج تحقيق می باشد.
نتايج تحقيق نشان می دهد بعد نيروی انسانی يادگيرنده 
را  سوم  اهميت  و  سهم  الگو  ابعاد شش گانه  ميان  در 
جمله  از  محققين  يافته های  است.  نموده  كسب 
همروشامپی)به نقل ميرقاسمی،1385(در زمينه ارتقای 
يادگيری افراد، جيمز)2003( در زمينه ارتقاء تخصصی 
نقل  مارتن)به  و  باودن  استعداد كاركنان،  و شكوفايی 
در  شخصی  قابليت های  اسريكانتان،2000(درزمينه 
در   )2003( كاكسون  ويل  يادگيرنده،  دانشگاه  الگوی 

زمينه ايجاد فرصت برای يادگيری، اسميت)2003( در 
خبرگان)1391(  مصاحبه  و  فردی  قابليت های  زمينه 
در زمينه قابليت های معنوی، تأثير بعد نيروی انسانی 
يادگيرنده را بر الگوی سازمان يادگيرنده دانشگاه مورد 
تأكيد قرار داده اند كه نشان دهنده هم سويی با نتايج 

تحقيق می باشد.
نتايج تحقيق نشان می دهد بعد سيستم يادگيری و نشر 
دانش در ميان ابعاد شش گانه الگوی دانشگاه افسری و 
تربيت پاسداری امام حسين)ع( از نظر سهم و اهميت 
موقعيت چهارم را كسب نموده است. مطالعات دانپورت 
همكاران،1385(  و  نژاد  سبحانی  نقل  )به  پروساک  و 
و  كالينسون  دانش،  به كارگيری  و  ذخيره  زمينه  در 
و  كروسان  دانش،  اشتراک  زمينه  در  كوک)2007( 
همكاران) به نقل قربانی زاده،1387( در زمينه ايجاد 
زمينه  در  بجانی)1386(  جمعی،  دانش  ايجاد  فرآيند 
فرآيند  زمينه  در   )1993( يادگيری،كيم  روش های 
يكپارچه  زمينه  در   )1387( بفروئی  يادگيری،خاكزار 
سازمان  بر  بعد  اين  تأثير  بر  دانش  انتقال  و  سازی 
دهنده  نشان  كه  نموده اند  تأكيد  دانشگاه  يادگيرنده 

هم سويی با نتايج تحقيق می باشد.
يادگيری  راهبرد  بعد  می دهد  نشان  تحقيق  نتايج 
محور در ميان ابعاد شش گانه،الگو حائز موقعيت پنجم 
گرديده است نتايج مطالعات گاروين )1993( در زمينه 
راهبردهای جديد،گاه)1998(در زمينه شفافيت آرمان، 
فيليپس)2003(در زمينه تفكر راهبردی، جيمز)2003( 
در   )2004( ارتنبلد  يافته،  نشر  راهبردهای  زمينه  در 
زمينه  در   )1990( مشترک،سنگه  انداز  چشم  زمينه 
چشم انداز مشترک،دقت )1998( در زمينه استراتژی 
اضطراری، مارتين)1999( در زمينه آرمان مشترک  و 
مصاحبه با خبرگان )1391( در زمينه داشتن اهداف 
در سازمان  بعد  اين  تأثير  يادگيری محور،  بلند مدت 
يادگيرنده دانشگاه را مورد تأكيد قرار داده اند كه نشان 

دهنده هم سويی با نتايج تحقيق می باشد.
نتايج تحقيق نشان می دهد بعد فرهنگ حامی يادگيری 
از لحاظ سهم و اهميت در موقعيت ششم قرار گرفته 
است.مطالعات انجام شده توسط دفت)ترجمه پارسائيان 
در  مشترک  ارزش های  زمينه  در  اعرابی،1381(  و 
تشويق  زمينه  مارسيک)1996(در  و  جفارت  فرهنگ، 
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نيازهای يادگيری،ويل كاكسون)2001( در  در تعيين 
زمينه شفاف سازی عناصر فرهنگ دانشگاه، لوت هانز 
تسهيل  فرهنگ  زمينه  در  محمدی، 1380(  نقل  )به 
كنندة يادگيری، ارتنبلد )2004( در زمينه هنجارها و 
در   )2005( و پسچک  اسونسون  ارزش های مشترک، 
در محيط  ارزش های مشترک  در  زمينه سهيم شدن 
زمينه   )1391(،در  خبرگان  با  مصاحبه  و  آموزشی 
استفاده از آموزه های دينی در ايجاد شوق به يادگيری، 
اين بعد را در سازمان يادگيرنده دانشگاه مؤثر دانسته اند 
با  و ديدگاه ها  يافته ها  اين  نشان دهنده هم سويی  كه 

نتايج تحقيق می باشد.
قـرار گرفتـن بعُـدی در موقعيـت برتـر سـهم بـه معنای 
آن اسـت كـه بعُـد مربوطه قـدرت تأثيرگـذاری و تبيين 
بيشتری نسـبت به ابعاد سطوح پايين تر نسبت به الگوی 
سـازمان يادگيرنـده دارد و مديـران و مسـئولين مربوطه 
بايـد در اولويت دهـی و سـرمايه گذاری توجه بيشـتری را 
مبـذول كننـد. بـه هميـن منظـور با نظـر به اينكـه بعد 
سـاختار ارگانيک در موقعيت اول از نظر اكتسـاب سـهم 
قرار گرفته پيشـنهاد می شـود مسـئولين تدبيـری اتخاذ 
نماينـد تـا فعاليت هـای دانشـجويان، اسـاتيد و كاركنان 
به سـوی كار گروهی سـوق داده شـده و سلسـله مراتب 
اداری كاهـش و قوانيـن دسـت و پا گيـر و مانع يادگيری 
حـذف و قوانيـن تسـهيل كننـدة يادگيری وضع شـود. 
شـرايط لازم بـرای ارتبـاط همه جانبه اسـاتيد، كاركنان 
و دانشـجويان بـا مديـران و همديگـر و امكان دسترسـی 

آن هـا به اطلاعـات لازم فراهـم گردد.
شاخص های  به  توجه  الگو  اين  مهم  يافته های  از 
يادگيری  حامی  فرهنگ  بعد  در  اسلامی  ارزش های 
و نيروی انسانی يادگيرنده و الزامات نظام آموزشی سپاه 
پاسداران انقلاب اسلامی است. نظر به مأموريت های متغير 
و حركت پيش رونده سازمان و نقش مهم دانشگاه، كاربری 
اين الگو می تواند نقش مؤثری در اين مسير ايفا نمايد.
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