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 ايجاد سازمان يادگيرنده بر اساس مدل ماركوارت 

 در دانشگاه علوم پزشكي شهركرد

  
  2مهدي ابزري ، دكتر1مهدي ستاري قهفرخي

 
  چكيده

سازمان يادگيرنده سازماني است كه  .ي سازمانها باشد يادگيري شايد تنها مزيت رقابتي پايدار براي همه :زمينه و هدف
دهند كه الگوهاي  اي بسط مي ود را به منظور خلق نتايج درستي كه خواهان آن هستند، به گونهخ هاي افراد آن دائماً قابليت

هدف از . هاي يكديگر ياد بگيرند جديد و همه جانبه تفكر پرورش يابد و آرمان جمعي بر پا شود و افراد دائماً از آموخته
   .باشد  آن در دانشگاه علوم پزشكي شهركرد ميهاي اين پژوهش تعيين ميزان ايجاد سازمان يادگيرنده و زير سيستم

اندازه گيري سازمان  جهت . اجرا شده است1390 پيمايشي در سال -اين پژوهش به صورت توصيفي  :روش بررسي
 استفاده 946/0در مقياس ليكرت با ضريب آلفاي كرونباخ  Marquardt سازمان يادگيرنده از پرسش نامه استاندارديادگيرنده، 

ي شغلي   نفر از كاركنان هفت معاونت ستاد دانشگاه علوم پزشكي شهركرد با رده177هاي تحقيق شامل  نمونه. تشده اس
  . كارشناس و بالاتر بودند كه به روش نمونه گيري ساده انتخاب شدند

ي يادگيري، توانمند ها هاي پويايي نتايج اصلي پژوهش نشان داد كه ميانگين نمره سازمان يادگيرنده و زيرسيستم :ها يافته
همچنين زيرسيستم تحول سازمان برابر سطح . سازي افراد، مديريت دانش و كاربرد فناوري بالاتر از ميانگين فرضي است

  .شت سازمان يادگيرنده تفاوت معنا داري وجود داهاي زيرسيستماز  زيرسيستم ميانگين حداقل دوميانگين فرضي بود و بين 
  .باشد ها ضروري مي هاي سازمان يادگيرنده و توسعه متوازن اين زيرسيستم  به استقرار زيرسيستمتوجه بيشتر :گيري نتيجه
  سازمان يادگيرنده، نظام سلامت، كاربرد فناوري :هاي كليدي واژه

 

  
  1391 آبان :  پذيرش مقاله  -   1391 خرداد  :  دريافت مقاله -
 

  مقدمه
ها بستگي به  هها و به ويژه دانشگا بقاي امروز سازمان

اين موضوع دارد كه آنها چگونه پذيراي تغييرات 
شوند و اقدامات و خدمات خود را بهبود بخشيده و 

تبديل شدن  .توان رقابت پذيري خود را افزايش دهند
به سازمان يادگيرنده ساز و كاري مناسب جهت نيل به 

  ). 1(باشد اين موارد مي
  دـر افراد و فرآينيادگيري و توانايي نهادينه كردن آن د

  ي عهـمفهومي كليدي در توس ي،ـانـازمـي سـدگـالنـب
  

   ايران تهران، دانشگاه پيام نور، گروه مديريت دولتي، مربي، 1
  ايران اصفهان، دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه اصفهان، گروه مديريت، استاد، 2

  

  
ده سازمان يادگيرن ).2(باشد هاي سازماني مي  قابليت

ها در  يكي از مفاهيم كليدي رقابت پذيري سازمان
 ).3( به بعد بوده است1990ي  ادبيات مديريت از دهه

يادگيري شايد تنها مزيت رقابتي پايدار براي تمامي 
هاي دانش بنيان  ويژه در سازمانه ها و ب سازمان
ي  هاي سلامت داراي زمينه بنابراين سازمان ).4(باشد

هاي   در زمينه سازمانو مطالعهبررسي مناسبي براي 
چرا كه علاوه بر داشتن بخش  باشند؛ يادگيرنده مي

ه ئاي ارا ي ويژه مات پيچيدهخد متمركز دانش بنيان،
دهند كه حاصل تعامل علوم مختلف بوده و نيازمند  مي

بروز رساني دائمي با آخرين فنون و علوم پزشكي 
  ).5(باشند مي

 : نويسنده مسئول * 

  ؛ مهدي ستاري قهفرخي
  دانشگاه  پيام نور تهران

Email :  
Msattarighahfarrokhi@pnu.ac.ir 
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يادگيرنده را بايد در چرايي شكل گيري مفهوم سازمان 
مباني فلسفه ي پست مدرن و تاثير اين ديدگاه فكري 

هاي پست   ديدگاه .بر تئوري سازمان جستجو نمود
چشم اندازهاي  مدرن از پاره پاره شدن و آشوب،

ها رد  ثبات را به نفع پارادكس ثبات و تغيير در سازمان
حل به موقع مسائل مستلزم بهبود پيش  ).6(كند مي
ي  يادگيري و نوآوري است كه اين از عهده ،بيني

 و هاي سنتي سازمان و مديريت خارج است؛ نظريه
هاي فرانوگراي  سازمان يادگيرنده يكي از نظريه

ها با فشارهاي  امروزه سازمان ).7(مديريت است
ي نوآوري مواجهند و نوآوري در استثنائات  فزاينده

ين اساس نهفته است نه در روالهاي يكنواخت و بر هم
نوعي تصوير ذهني براي  ،ي سازمان يادگيرنده ايده

ها ارائه  كمك به مديران در مواجهه با بلاتكليفي
  ).6(كند مي

اطلاعات و يادگيري فرآيند كسب و بكارگيري 
 حياتي در عنصر يادگيري،. هاي جديد است مهارت
 ها به شمار ي مداوم نوآوري براي سازمان توسعه

توسعه  را  ظرفيت يادگيري خودسازماني كه .رود مي
يادگيري سرعت  .كند مبارزه مي تغيير نداده باشد با

كه سازمان  شود تغيير را افزايش داده و باعث مي
 ).8(حفظ كند مزيت رقابتي خود را بدست آورده و

سازمان يادگيرنده سازماني است كه يادگيرندگان بطور 
 جمعي و دائمي خودشان را به منظور جمع آوري،
مديريت و كاربرد دانش در جهت موفقيت سازمان 

  ).9(سازند متحول مي
ي تعاريف سازمان يادگيرنده حول  وجه اشتراك كليه

 يادگيري،:  كه عبارت است ازسه بعد كليدي قرار دارد
ي  بعد يادگيري در برگيرنده. بهبود تغيير و تحول،

يادگيري از  بهبود مستمر، كسب دانش جديد،
ي اعضاي سازمان  ادگيري توسط كليهاشتباهات و ي

بعد تغيير شامل ايجاد تغيير و تحول در رفتار  .باشد مي
و فرآيندهاي كاربردي بر پايه ي دانش تحصيل شده 

بعد بهبود شامل بهبود در عملكرد فردي و  .باشد مي
ي  سازماني بواسطه ي فعاليتهاي انجامي به عنوان نتيجه

  ).10(اطلاعات آموخته شده است
يرنده تعداد زيادي هاي سازمان يادگ ي مدل در زمينه

با توجه به اينكه مدل سيستمي ايجاد مدل وجود دارد، 
و است كاربردي  Marquardt  ي سازمان يادگيرنده

ه مدل رسد و ضمن ارائ اير مدلها بنظر ميتر از س عملي
دارا نيز ابزار سنجش متناسب با مدل را  مفهومي،

سط انجمن توسعه و آموزش و همچنين تو باشد مي
در اين پژوهش از اين  ؛)11(آمريكا توصيه شده است

  .استفاده گرديدبراي ايجاد سازمان يادگيرنده مدل 
 زير سيستم 5مدل سيستمي سازمان يادگيرنده از 

 از؛ عبارتند ها زيرسيستم اين .تشكيل شده است
 توانمندسازي تحول سازمان، هاي يادگيري، پويايي

 هاي زيرسيستم .فناوري و كاربرد يريت دانشمد افراد،

 مكمل و وابسته هم به پويا طور به گانه پنج

 وجود يا بوده ضعيف زيرسيستمي اگر د؛ ويكديگرن

 فاحشي طور به ها سيستم زير سايرباشد؛  نداشته

يادگيري، هاي  پويايي .)9(شد خواهند تضعيف
 ).12(يادگيرنده است سازمان اصلي زيرسيستم

ترين مفهوم حاصل از پديده سازمان يادگيرنده،  بنيادي
فرآيندهاي يادگيري است كه نحوه واكنش سازمان به 
فشارهاي محيطي و حفظ سطوح لازم نوآوري را 

 زير ).13(نمايد جهت كسب مزيت رقابتي فراهم مي

 انداز، اجزاي چشم داراي تحول سازمان سيستم
رهنگ در ف ).12(باشد  ميساختار واستراتژي  فرهنگ،

سازماني سازمان يادگيرنده، يادگيري ارزشمند تلقي 
شود و عوامل مانع يادگيري در آن  شده و تشويق مي

 چشم از، يادگيرنده سازمان فرهنگ ).14(شود رفع مي

 و يادگيري آن كه در سازمان، تكاملي انداز

 محصولات و خدمات مستمر طور به يادگيرندگان

؛ بخشند مي ودبهب يا كرده خلق سازمان را جديد
 و رفتار گيري شكل به فرهنگ .دكن مي حمايت
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سازمان يادگيرنده،  در. كند مي كمك رايج ادراكات
 يادگيري آن در كه است اي گونه به سازماني فرهنگ

 موفقيت حياتي عامل يك به عنوان مطلق طور به
 يادگيري سازماني، چنين در. شود مي شناخته سازمان

 ي همه در  نشدنيجدا بخش و عادت صورت به

 سازمانهمچنين . آيد مي در سازماني كاركردهاي

 مرز بدون و تخت منعطف، ساختار داراي يادگيرنده،

 كاركنان، شامل توانمند سازي افراد زيرسيستم. است

 عرضه(كنندگان اركتمش مشتريان، مديران و رهبران،

 جامعه خود و )پيمانكاران خرده فروشندگان، كنندگان،

 خلق، كسب، شامل مديريت دانش سيستم زير .است

 بكارگيري و نشر و انتقال كاوي، داده و تحليل ذخيره،

 زيرسيستم كاربرد فناوري .باشد مي دانش رواسازي و
 ي وتوسعه دانش مديريت كردن كاربردي از عبارت

  .)12(باشد مي يادگيري
نشان  در دانشگاه ايالتي اوهايو يك بررسيهاي  يافته
وع ميانگين نمره سازمان يادگيرنده و  كه در مجمداد

 .است آن بالاتر از ميانگين فرضي هاي زيرسيستم
ي ميانگين را زير سيستم تحول  همچنين بالاترين نمره

ي ميانگين را زير سيستم  سازماني و كمترين نمره
  ).11(كاربرد فناوري داشته است

 سازمان تامين اجتماعي شهر نتايج يك بررسي در
هاي   كه هيچ كدام از زير سيستمدادنشان تهران 

گين فرضي داراي سازمان يادگيرنده در مقايسه با ميان
  در پژوهشي در).15(اند دهوضعيت مطلوبي نبو
 ايران سيماي جمهوري اسلامي معاونت صداي صدا و

هاي   كه هيچ كدام از زير سيستممشخص گرديد
ضي داراي سازمان يادگيرنده در مقايسه با ميانگين فر

همچنين در اين پژوهش  .اند  نبودهوضعيت مطلوبي
كاربرد فناوري داراي بيشترين رتبه ميانگين در بين 

 ).16(هاي سازمان يادگيرنده بوده است زيرسيستم
 در مديريت درمان سازمان تامين هاي پژوهش يافته

نشان داد كه اجتماعي استان چهارمحال و بختياري 

ي آن داراي ميانگين ها سازمان يادگيرنده و زيرسيستم
هاي  همچنين به ترتيب زير سيستم .اند  بوده3بالاتر از 

 تحول سازماني، توانمند سازي افراد، كاربرد فناوري،
هاي يادگيري داراي بيشترين  مديريت دانش و پويايي

  ).17(اند رتبه ميانگين بوده
 تعيين  هدف اين پژوهش ،بر اساس آنچه بيان گرديد

ان يادگيرنده و زيرسيستم هاي آن بر ميزان ايجاد سازم
در دانشگاه علوم پزشكي  Marquardtي مدل  پايه

 با تاكيد ويژه بر وجود تفاوت در ميزان شهركرد
  . استاستقرار زيرسيستم هاي سازمان يادگيرنده

  
  روش بررسي

پژوهش حاضر از حيث هدف يك پژوهش كاربردي 
 -يفينوع توصها از  و از حيث نحوه ي گردآوري داده

اين   نفري324  آماريجامعه ي .استپيمايشي 
 كاركنان سطوح شغلي كارشناس و بالاتر پژوهش را

غذا و دارو،  ، آموزشيهفت معاونت بهداشتي،در 
توسعه ي مديريت و منابع،  دانشجويي و فرهنگي،

رد ـك پژوهشي و درمان دانشگاه علوم پزشكي شهر
 دولـ جاده ازـفـا استـبه ـد كـدادن ل ميـكيـتش

Krejcie and Morgan )18( ،177 نفر از كاركنان به 
 1390عنوان نمونه انتخاب و پرسش نامه در زمستان 

روش نمونه گيري نيز . در بين ايشان توزيع گرديد
ي  اساس شماره برافراد انتخاب  تصادفي ساده و

پژوهش حاضر داراي  . بودپرسنلي كاركنان مورد نظر
نامه  پرسششامل ات گردآوري اطلاعدو ابزار 

ميزان جنسيت، حاوي هاي جمعيت شناختي  ويژگي
نامه سازمان  پرسشو همچنين تحصيلات و سابقه كار 

استقرار جهت سنجش ميزان . باشد  مييرندهيادگ
 سوالي پرسش نامه 49سازمان يادگيرنده از فرم 

كه توسط زالي به  Marquardt سازمان يادگيرنده
روايي  .استفاده گرديد ،)12(شده استفارسي ترجمه 
 ي مذكور به تاييد سه نفر از اساتيد نامه صوري پرسش
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صاحب نظر در حوزه مطالعات مربوط به سازمان 
نامه  پرسشپايايي رسيد و  يادگيرنده در رشته مديريت

 946/0 به مقدارريب آلفاي كرونباخ با استفاده از ض
نامه سازمان  جهت نمره گذاري پرسش .بدست آمد

اي ليكرت به صورت   گزينه5يرنده از طيف يادگ
كاملا ً موافقم و  نظري ندارم، مخالفم، كاملاً مخالفم،

بر اين اساس وضعيت موجود  كه موافقم استفاده شد
 پس از .قرار گرفتمقايسه مورد  3با ميانگين فرضي 
تجزيه   SPSS17 از طريق نرم افزارها،  جمع آوري داده
ر دو سطح آمار توصيفي هاي پژوهش د و تحليل داده

  .و استنباطي صورت گرفته است
  

  ها يافته
 ، كاركنان مورد مطالعـه را براساس يافته هاي پژوهش 

  رد، ـم )دـدرص 3/63(نفر 112 ت،ـنسيـج ظرـن از

  . دادند تشكيل ميزن ) درصد 7/36( نفر65
ــار،  از ــابقه ي ك ــر 46 نظرس ــد 26(نف داراي ) درص
 20 تـا  11 داراي )درصـد  5/56(نفر100 سال،10تا1

 سـال   30 تـا  21راي  دا )درصد 5/17(نفر 31  سال و 
ــابقه ــتند  س ــار داش ــر از. ي ك ــصيلات، نظ  143 تح

داراي تحـصيلات فـوق ديـپلم و        ) درصد 8/80(نفر
  كارشناسي ارشد  )درصد 2/19(نفر 34  و كارشناسي

هاي استنباطي مربـوط      يافته 1جدول   .ند بالاتر بود  و
 t بر اساس  .دهد  مي به فرضيه هاي پژوهش را نشان     

) >05/0P( درصد 95 فاصله اطمينان    مشاهده شده با  
ميزان استقرار سـازمان يادگيرنـده و زيرسيـستمهاي         

مـديريت   توانمند سازي افراد،   هاي يادگيري،  پويايي
 3كاربرد فناوري بالاتر از ميـانگين فرضـي          دانش و 

در مـورد زيرسيـستم تحـول سـازمان          و بوده است؛ 
  . بوده است3گين فرضيبرابر سطح ميان

  
  3مقايسه ميانگين نمره متغيرهاي پژوهش با ميانگين فرضي : 1جدول 

  
  معناداري  حد بالا  حد پايين   مشاهده شدهt  انحراف معيار  ميانگين  متغير

  000/0  2595/0  0984/0  382/4  543/0  179/3  سازمان يادگيرنده

  001/0  3077/0  0821/0  409/3  761/0  195/3  پويايي هاي يادگيري

  117/0  1845/0  -0207/0  576/1  692/0  082/3  تحول سازمان

  008/0  2372/0  0363/0  686/2  677/0  137/3  توانمند سازي افراد

  000/0  2991/0  1240/0  766/4  591/0  212/3  مديريت دانش

  000/0  3597/0  1861/0  203/6  585/0  273/3  كاربرد فناوري

  
 ل واريـانس،  همچنين بـر اسـاس نتـايج آزمـون تحلي ـ         

تفاوت معناداري ميان ميـانگين ميـزان اسـتقرار متغيـر           
هاي  اونتهاي آن در مع    سازمان يادگيرنده و زيرسيستم   

براي اينكه بتوان حداقل نمونه      .دانشگاه وجود نداشت  

 لازم را جهت انجـام تحليـل واريـانس بدسـت آورد؛           
هــاي دانــشگاه در يكــديگر ادغــام و در ســه  معاونــت

هـاي    يافتـه  2جـدول    .ليـل گرديدنـد   ي كلـي تح    دسته
  .دهد تحليل واريانس را نشان مي
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  تحليل واريانس متغيرهاي پژوهش بر حسب معاونت هاي دانشگاه علوم پزشكي شهر كرد: 2جدول 
  

  معناداري Fمقدار   انحراف معيار  ميانگين  تعداد  معاونت  متغير
  49647/0  2316/3  83  غذا و دارو، درمان و بهداشتي

  سازمان يادگيرنده  66933/0  1439/3  41  آموزشي و پژوهشي دانشجويي،
  50698/0  1236/3  53  توسعه مديريت و منابع

749/0  475/0  

  70632/0  3036/3  83  غذا و دارو، درمان و بهداشتي
  پويايي هاي يادگيري  96032/0  1317/3  41  دانشجويي، آموزشي و پژوهشي

  65196/0  0736/3  53  منابعتوسعه مديريت و 

676/1  190/0  

  63241/0  1795/3  83  غذا و دارو، درمان و بهداشتي
  تحول سازمان  81759/0  9171/2  41  دانشجويي، آموزشي و پژوهشي

  66086/0  0566/3  53  توسعه مديريت و منابع

051/2  132/0  

  65013/0  2313/3  83  غذا و دارو، درمان و بهداشتي
  توانمندسازي افراد  81180/0  1439/3  41  دانشجويي، آموزشي و پژوهشي

  58367/0  9830/2  53  توسعه مديريت و منابع

207/2  113/0  

  60561/0  2343/3  83  غذا و دارو، درمان و بهداشتي
  مديريت دانش  63025/0  2195/3  41  دانشجويي، آموزشي و پژوهشي

  54197/0  1698/3  53  توسعه مديريت و منابع

196/0  822/0  

  60114/0  2096/3  83  غذا و دارو، درمان و بهداشتي
  كاربرد فناوري  61301/0  3146/3  41  دانشجويي، آموزشي و پژوهشي

  53685/0  3396/3  53  توسعه مديريت و منابع

933/0  395/0  

  
در پاسخ بـه ايـن سـوال كـه آيـا بـين ميـانگين نمـره                  

اداري هاي سـازمان يادگيرنـده تفـاوت معن ـ        زيرسيستم
 آزمـــون كـــاي دو بـــا اســـتفاده از   وجـــود دارد

كـاي  =316/18  و درجـه آزادي  =4 ،معناداري=001/0(
اعتبار وجود تفاوت بين حداقل دو زيرسيـستم از         ) دو

هاي سازمان يادگيرنده را مـورد تاييـد قـرار           زيرسيستم

 رتبه بنـدي    )3جدول(بر اين اساس آزمون فريدمن     .داد
ــستم  ــانگين زيرسي ــازمان  مي ــاي س ــده را از ه  يادگيرن

، مـديريت دانـش    بيشترين به كمترين كاربرد فنـاوري،     
توانمنـد سـازي     تحول سازمان و     هاي يادگيري،  پويايي
  . نشان دادافراد

  

  رتبه بندي ميانگين زيرسيستم ها ي سازمان يادگيرنده براساس آزمون فريدمن: 3جدول 
  

  رتبه ميانگين  زيرسيستم

  3  پويايي هاي يادگيري

  8/2   سازمانتحول

  74/2  توانمند سازي افراد

  1/3  مديريت دانش

  37/3  كاربرد فناوري
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 بحث 
در هاي بدست آمده در اين پژوهش،  بر اساس يافته

  انـازمـرار سـزان استقـميد ـرس ظر ميـه نـبوع ـجمـم
هاي آن در دانشگاه علوم  يادگيرنده و زيرسيستم

ح ميانگين و پزشكي شهركرد با توجه به اينكه در سط
ها  اين يافته .باشد بالاتر از آن قرار دارد مورد قبول مي

 و )11( ايالتي اوهايوهشي در دانشگاهژوهاي پ يافتهبا 
تامين اجتماعي استان سازمان مديريت درمان 

همچنين  .اند بوده همسو )17(چهارمحال و بختياري
 پژوهشي درهاي  هاي اين پژوهش نسبت به يافته يافته
 و معاونت )15(ن تامين اجتماعي شهر تهرانسازما

 در )16(سيماي جمهوري اسلامي ايران صداي صدا و
اما از آنجاييكه ايجاد . داردتري قرار  وضعيت مطلوب

سازمان يادگيرنده با مفهوم تغيير، تحول، بهبود و 
، بنابراين تا )10(يابد جريان مستمر يادگيري معنا مي
  .شدبا وضعيت مطلوب فاصله دار مي

ميانگين نمرات سازمان يادگيرنده و  همچنين
هاي مختلف دانشگاه  هاي آن در معاونت زيرسيستم

نشان اين امر كه  داراي تفاوت معناداري نبوده است
هاي مختلف سازمان در  ي وضعيت مشابه بخش دهنده

 با توجه به اينكه در اين مورد .باشد اين زمينه مي
ه است؛ لذا شواهد تجربي مشابهي وجود نداشت

از  توان بيان نمود كه احتمالاً سازمان مورد مطالعه مي
ها و يكپارچگي در اجرا برخوردار  فراگير بودن برنامه

هاي فعال  اينكه يك سازمان و به ويژه سازمان. است
در حوزه سلامت به چه ميزان به ايجاد سازمان 

هاي مختلف  هاي آن در بخش يادگيرنده و زيرسيستم
ند است؛ مستلزم وجود مباني نظري و خود نيازم

باشد كه اين بررسي به عنوان  شواهد تجربي قوي مي
اي و به عنوان پيشنهادي براي محققان آينده در  مقدمه

  .باشد اين حوزه قابل طرح مي
باشد اين  حائز اهميت مي اين پژوهش اما آنچه در

  ان ـاي سازمـه مـرسيستـاست كه ميان ميانگين نمره زي

  
يرنده در سازمان مورد مطالعه تفاوت معناداري يادگ

ي اول  كاربرد فناوري در رتبههمچنين  و داردوجود 
جهت عكس اين نتايج استنباطي در  .قرار دارد

 باشد مي ايالتي اوهايو در دانشگاههاي پژوهشي  يافته
بوده كه در آن كاربرد فناوري داراي كمترين ميانگين 

پژوهش حاضر همسو هاي  همچنين يافته .)11(است
 در معاونت صداي صدا و پژوهشيهاي  با يافته

مديريت درمان  و )16(سيماي جمهوري اسلامي ايران
 )17(سازمان تامين اجتماعي چهارمحال و بختياري

گين توسط زيرسيستم مبني بر كسب بيشترين رتبه ميان
ضرورت توجه به وجود  .باشد كاربرد فناوري مي

ها ناشي از  تقرار اين زير سيستمتفاوت معنادار ميان اس
اين  ،Marquardt اين نكته است كه طبق نظر 

 و وابسته هم به پويا طور به گانه پنج هاي زيرسيستم
 ضعيف زيرسيستمي يكديگر بوده و چنانچه مكمل

 طور به ها سيستم زير سايرباشد؛  نداشته وجود يا بوده

از طرفي در ). 9(شد خواهند تضعيف فاحشي
ب رتبه اول توسط زير سيستم كاربرد خصوص كس

شايد دليل اين مساله را بتوان در دو موضوع فناوري 
اول اينكه بطور كلي  .مرتبط با هم جستجو نمود

لازمه  كشورهاي درحال توسعه روي اهدافي كه تغيير،
در مجموع . )19( اتفاق نظر دارند،رسيدن به آنهاست

درون  عي،كاربرد فناوري در فرآيندهاي مختلف اجتما
نوآوري هميشه با  تغيير و .دهد ها رخ مي و بين سازمان

رود و مديران دولتي بايستي آغازگر  گفتگو پيش مي
ها در ايجاد  اين گفتگو باشند تا از اين طريق به سازمان

  ).20(سازمان يادگيرنده كمك نمايند
هاي نوين در راستاي  توان ورود فناوري  ميبه عبارتي

ي ايجاد تغيير در  دگيرنده را به منزلهايجاد سازمان يا
 سهم مشخصي در توانستهاما اين تغيير ؛ نظر گرفت

ايجاد تحول داشته باشد و از اين رو توجه به ساير 
هاي ايجاد سازمان يادگيرنده ضروري  زير سيستم
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دليل دوم كه در حقيقت با رويكرد ديگري  .باشد مي
 با توجه به ود؛ه نمتوان ارائ ا مرتبط با دليل اول ميام

كسب رتبه چهارم توسط زير سيستم تحول سازمان، 
 .باشد تحليل موضوع در بافت فرهنگ سازماني مي

سازمان  در؛ همانگونه كه در مقدمه ذكر گرديد
 آن در كه است اي گونه به سازماني فرهنگ، يادگيرنده

به  مطلق طور به ،)14( ضمن ارزشمند بودنيادگيري
 هـب ده وـش هـشناخت موفقيت حياتي عامل يك عنوان

 ي هـهم در دنيـدانشـج خشـب و ادتـع ورتـص
فرهنگ سازماني  .)12(آيد مي در سازماني كاركردهاي

 هاي پذيرفته شده ارزش داراي سه سطح آثار فرهنگي،
 كه در اين ميان،  و مفروضات اصلي استو مشترك
ها و  سازمان يادگيرنده ريشه در ارزشايجاد فرهنگ 

ايجاد سازمان  ).21و22(اي مشترك داردباوره
يادگيرنده مستلزم توافق بر اين مفروضات اساسي 

 فرآيندي علاوه بر ارزشمند بودن،است كه يادگيري 
 اساساً ماهيت ).23(است كه آغاز و پاياني ندارد

فرهنگ سازماني در ايجاد سازمان يادگيرنده مهم 
عي است؛ چرا كه در نبود يك فرهنگ مناسب هيچ منب

براي يادگيري وجود نخواهد داشت؛ ضمن اين كه 
تواند رفتارهاي خاصي را  فرهنگ يادگيري مستمر مي

 آثاري توجه به  در حقيقت عمده). 24(تقويت نمايد
فرهنگ سازماني و از جمله كاربرد فناوري جلب 

هاي ايجاد سازمان  ساير زيرسيستمگرديده است و به 
زي افراد به عنوان يادگيرنده و از جمله توانمند سا

 توجه هاي پذيرفته شده و مفروضات اصلي ارزش
  .كمتري شده است

 
 نتيجه گيري

در كشورهاي در حال توسعه همچون ايران هر مفهوم 
 شود، و مديريت ميجديدي كه وارد ادبيات سازمان 

 زير ساخت و سخت افزاري آن سازيهاي فراهم  جنبه
ود جلب  به خكاركنان را بيشترتوجه مديران و 

باشد و  نمايد كه در جاي خود مورد نياز نيز مي مي
 و بر كنندچنين بافتي فعاليت ها نيز بايد در  سازمان

همين اساس است كه كاربرد فناوري در رتبه ي اول 
ي ايجاد سازمان  هاي پنج گانه در ميان زيرسيستم

البته اين مساله نيازمند . يادگيرنده قرار گرفته است
باشد و در اينجا صرفاً  هاي مستقلي مي انجام پژوهش

به عنوان دليل بحث و يك فرضيه مطرح گرديده 
با عنايت به اين و  كلي گيريعنوان نتيجه  به .است

موضوع كه در دوران معاصر تغيير و تحول از عناصر 
 به شمار ها رقابت پذيري و تعالي سازمان اساسي بقا،

دگيرنده توان رسد مفهوم سازمان يا به نظر مي ؛رود مي
ها بويژه در  بالايي در ايجاد تغيير و تعالي سازمان

 .سلامت داشته باشدارائه كننده خدمات هاي  سازمان
 توجه بيشتر به استقرار تمامي ،از اين رو

، برپايه ي مدل هاي ايجاد سازمان يادگيرنده زيرسيستم
توازن در و ايجاد  Marquardt ايجاد سازمان يادگيرنده

ن اجزاء و حركت به سوي وضعيت توسعه اي
  . باشد ضروري ميتر  بمطلو

 يادگيرنده پيشنهاد ايجاد سازمان جهت ،در نهايت
 آموزش مستمر و تفويض اختيار و مسئوليت شود مي

ايجاد .  ارائه شوددر راستاي توانمند سازي افراد
اي كه يادگيري به  فرهنگ يادگيري مستمر به گونه

باشد، ايجاد  ذهن افراد ي دائمي درا عنوان دغدغه
تصور ايجاد سازمان يادگيرنده در يك بافت  ؛شود

 فرهنگي و انسان شناسانه و نه صرفاً فناورانه اجتماعي،
اي مفهوم سازمان  اندازه گيري دورهبه وجود آيد؛ 

ها و تبديل نقاط  يادگيرنده و نشان دادن موفقيت
موانع يادگيري از  به عمل آيد، ضعف به نقاط قوت

ير هاي غ كنترل مله بوروكراسي لجام گسيخته،ج
كاركردي، سلسله مراتب نامنعطف كاهش داده شده و 

هاي كلان  اولويتبه با توجه يا حذف شود و سرانجام 
هاي سازمان يادگيرنده به  سازمان به تمامي زير سيستم

  .گرددصورت هم زمان توجه 
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  تشكر و قدرداني
هاي ستادي  پژوهشگران از كاركنان محترم معاونت

دانشگاه علوم پزشكي شهركرد كه در تكميل پرسش 
اند و به ويژه از جناب  ها همكاري صميمانه داشته نامه

آقاي دكتر حميد رئيسي معاون محترم توسعه 

جناب آقاي محمدرضا رياحي مدير  منابع، و تـمديري
اي و سركار  محترم تشكيلات، آموزش و بودجه برنامه

 در اداره كارگزيني دانشگاه به خانم محترم شاهقليان
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Abstract 
 

Background and Aim: Learning may be the only sustainable competitive 
advantage for all organizations. A learning organization is an organisation where 
people continually expand their capacity to create results they truly desire; new and 
expansive patterns of thinking are nurtured; collective aspirations are set free; 
people are continually learning from what others have learned. The aim of this 
research is to study whether a learning organization and its subsystems are 
established in Shahrekord University of Medical Sciences (SKUMS). 
Materials and Methods: This descriptive-survey study was conducted in 
2012. Marquardt’s standard questionnaire was used to measure learning 
organization based on Likert’s scale with a Cronbach’s Alpha coefficient of 0.946. 
The research sample consisted of 177 staff members (bachelor’s degree holders and 
bove) in seven vice-chancellorships of SKUMS, selected through simple random 
sampling. 
Results: The findings of the study are twofold. (1) According to the results of 
one-sample t-test with a 95% confidence interval, the mean scores in learning 
organization and sub-systems of learning dynamics, people empowerment, 
knowledge management and technology application subsysems were higher than 
the assumed mean of 3; however, the figure turned out to be equal to the assumed 
mean for the organization transformation subsystem, and (2) Based on Freidman 
Test, there was a significant difference between the means of at least 2 learning 
organization subsystems. 
Conclusion: According to the research findings, more attention should be paid to 
the subsystems of learning organization establishment and balanced development of 
these subsystems. 
Key words: Learning Organization, Health System, Technology Application  
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