
فصلنامه روانشناسي نظامي
دوره 4، شماره 13، ‌بهار 1392

صفحات: 54-69

تاریخ دریافت: 91/11/27

منصور حمید بیگی احمد ایزدی یزدان آبادی1
حمیدرضا حاتمی1،سیاوش نصرت پناه1،محمدباقر حبی1

 Hamid Bagi.M.PhD ,Izadi Yazdan Abadi . A PhD
Hatami.HR.PhD, Nosrat panah.S.PhD

Hobb.i MB.PhD

تاریخ پذیرش: 92/1/27

طراحي الگوي سازمان يادگيرنده براي مراكز آموزش عالي
)مطالعه موردی دانشگاه افسري و تربيت پاسداري امام حسين )ع((

Designing the learning organization for higher education institutions, 
case study of Imam Hussein (AS) officer&Pasdar training university

Journal of Military Psychology
Vol. 4, No. 13, Spring 2013
Pages: 54-69

چکیده
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 عهده‌دارند. پژوهش 
حاضرباهدف طراحي الگوي سازمان يادگيرنده انجام گرفته است.

روش:پژوهــش حاضر از نظر نوع پژوهش كاربردي، از نظر طرح 
تحقيق، آینده‌نگر و از جنبة گردآوري داده‌ها پيمايشــي اســت. 
جامعه آماري پژوهش را 450 نفر از اســاتيد دانشــگاه جامع و 
افســري امام حســين )ع( و كارشناسان ارشد ســتاد كل سپاه 
تشــكيل مي‌دهند كه با اســتفاده از روش نمونه‌گيري طبقه‌اي، 
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 صاحب‌نظران 
دانشــگاهي با اعمال ضريب لاشه و اعتبار سازه با تحليل عاملي 
 spss اكتشــافي مورد تأييد قرار گرفت. از نرم‌افزارهای ليزرل و
و آزمون‌هــاي فريدمن، دوجمله‌اي و معادلات ســاختاري براي 

تحليل الگو و برازندگي بهره برده شد.
نتايج: نتايج تحليل‌ها نشــان داد كه الگوی سازمان يادگيرنده 
داراي 6 بعد، 22 مؤلفه و 73 شــاخص اســت. در تعيين ابعاد و 
مؤلفه‌ها كه با بررسي مدل‌ها و حيطه‌هاي نظري صورت گرفت، الگوي 
سازمان يادگيرنده دانشــگاه به ترتیب با ابعاد ساختار ارگانيك، 
مديريت و رهبري علم‌گرا، نيروي انســاني يادگيرنده، سيســتم 
يادگيري و نشــر دانش، راهبرد يادگيري محور و فرهنگ حامي 
يادگيري طراحي گرديد. رابطه بین عوامل معنا‌دار تشخیص داده 

شد.
بحث: با توجه به يافته‌هاي پژوهش، بعد ســاختار ارگانیک در 
موقعیت اول از نظر اکتســاب ســهم قرار گرفته است. مسئولین 
بايد تدابیری اتخاذ نمایند تا فعالیت‌های دانشــجویان، اساتید و 
کارکنان به سوی کار گروهی سوق داده‌شده،  دستورالعمل‌هاي 
مانع یادگیری حذف و قوانین تســهیل کننــدة یادگیری وضع 

گردد.
کلیدواژه‌ها: 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 پـُر شـتاب امـروزي كـه تحـولات 
و  دانـش  علـم،  و  يافتـه  روزافـزون  رشـد  محيطـي، 
فنـاوري را متأثر سـاخته اسـت، مديريت بر سـازمان‌ها 
بـر اسـاس شـرايط و مقتضيـات محيطـي معنـا پيـدا 
مي‌كنـد. امروزه تحولات سياسـي، اجتماعي، اقتصادي، 
فرهنگـي و نظامي بر اسـاس تحـولات و دگرگوني‌هاي 
محيطـي رقـم مي‌خـورد و بـر ايـن اسـاس توجـه بـه 
تغييـرات محيط بيروني در كنـار ابعاد دروني از اهميت 
فوق‌العـاده‌اي برخورداراسـت. مديـران بـا بهره‌گيري از 
يادگيـري مهارت‌هـا و دانش‌ روز تأثیـرات محيط را در 
جهـت حركـت و روند فعاليت‌هـاي سـازمان‌ها به طور 
مسـتمر و مـداوم مورد بررسـي قرار مي‌دهنـد تا از اين 
طريـق تأثيـرات منفـي محيط بـر سـازمان‌ها كاهش و 

اثـرات مثبـت را افزايـش دهند.
مفهوم يادگيري سازماني به لحاظ زماني قبل از سازمان 
محققان  کار جدي  است.  داده شده  توسعه  يادگيرنده 
پيرامون يادگيري سازماني، زمينه‌ساز شکل‌گيري نظریه 
سازمان يادگيرنده بوده است. يادگيري سازماني در ميان 
و  نوآوري  و  رقابتي  مزيت  افزايش  به  که  سازمان‌هايي 
اثربخشي علاقه‌مندند، به طور فزاينده‌اي مورد توجه ويژه 
قرار گرفته است )سلگي، 1388(. رو به رو شدن يک 
محيط با رقابت‌هاي وسيع و تغييرات سريع، يادگيري 
سازماني را براي بقا اجتناب‌ناپذير ساخته است. به دليل 
تغييرات سريع محيطي و افزايش روزافزون فن‌آوري‌ها، 
مهارت‌ها و دانش، سازمان براي سازگاري با اين تغييرات 
نياز به تطبيق دارد )هابر، 1991(. همه انسان‌ها با توانايي 
آن‌ها  يادگيري  اين  و  مي‌شوند  متولد  يادگيري  جهت 
آماده  محيط  در  رشد  و  تغييرات  با  سازگاري  براي  را 
مي‌سازد. يادگيري منجر به بينش‌ها و مفاهيم جديد در 
انسان مي‌شود. و اغلب زماني اتفاق مي‌افتد که ما از اعمال 
تأثير پذيرفته و اشتباهات را شناسايي و تصحيح ميک‌نيم 
)آرجريس و شون1، 1978(. مورگان و راميرز2)به نقل از 
هسين ليائو و همکاران، 2008( معتقد بودند، يادگيري 
زماني اتفاق مي‌افتد که اعضاي سازمان براي حل مسئله 
مشترک از يادگيري استفاده کنند و هر سازمان با توجه 
به نيازها و ويژگي‌هاي خود روش يادگيري مناسب خود 

را توسعه مي‌دهد.

به نظر کارلسون3)2007( سازمان يادگيرنده جايي است 
که افراد به صورت دائمي با استفاده از ظرفيت‌هايشان 
آن  به  خودشان  واقعاً  که  نتايجي  آوردن  وجود  به  در 
و  الگوهاي جديد  که  دارد. جايي  ارتباط  دارند  تمايل 
وسيعي از تفکر در آنجا پرورشی‌افته و اميد و آرزوهايي 
به  افراد  و  دارد  جاي  آزاد  صورت  به  مجموعه  آن  در 
صورت دائمي ياد مي‌گيرند که چگونه با همديگر ياد 

بگيرند.
از  بسياري  معتقدند  همکاران)2005(  و  کنستانتين 
يادگيرنده  سازمان  براي  ذيل  ويژگي‌هاي  در  محققان 
وجود  نيز  ديگري  ويژگي‌هاي  و  داشته  مشترک  وجه 
است.الف(  نشده  آنها  به  چندانی  توجه  که  دارند 
و حمايت  ریسک‌پذیری ج( کمک  آزاد ب(  ارتباطات 
براي يادگيري د( کار گروهي هـ( تشويق براي يادگيري 

و( آموزش و محيط آموزشي ز( مديريت دانش.
آنها تأکيد کرده‌اند سازمان‌هايي که بر ويژگي‌هاي سيستمي 
به  نسبت  متمرکزند،  ساختاري  و  فرهنگي  ارتباطاتي، 
سازمان‌هايي که تنها بر يادگيري و کاربردهاي آن متکي 
هستند، به احتمال زياد سطوح بالاتري از عملکرد سازمان، 

تطابق با تغييرات و خلاقيت را به وجود مي‌آورند. 
براي  الگويي  تدوين  به  پژوهشي  در  چيو4)2000( 
تغيير دانشگاه جن‌ته  مي‌پردازد. به اعتقاد وي يکي از 
معيارهاي تغيير، يادگيرندگي است. به اين ترتيب وي 
از فلسفه و فرامين سازمان يادگيرنده پيترسنگه براي 
اعتقاد  به  ميک‌ند.  استفاده  دانشگاه  در  تغيير  ايجاد 
و  است  تغيير  حال  در  کارها  انجام  سنتي  شيوه  وي 
نياز به تغيير مداوم در دانشگاه‌ها و مؤسسات آموزش 
نشان  وي  بررسي  مي‌شود.  احساس  شدت  به  عالي 
و مهندسي  مي‌دهد که ساختار دهی، سرمايه‌گذاري 
سوي  از  تغيير  به  دستيابي  براي  استراتژي‌ها  مجدد 
مشارکتک‌نندگان مهم و حياتي تلقي شده و پس از 
پايين  هزينه‌هاي  با  و  بالا  بایکفیت  خدمات  ارائه  آن 
اين  اصلي  مأموريت  به  ذينفعان  رضايت  جلب  براي 

دانشگاه در جهت تغيير تبديل شده است.
و  مفاهيم  از  يکي   )1386( نجفي  و  رحيمي  نظر  از 
واژه‌هايي که 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 مي‌سازد. شرکت‌ها اکنون آن‌ها 
را ايجاد کرده‌اند تا يک سود رقابتي وسيع يادگيري 
سازمان و يک مجموعه از ابزارهاي سازماني حرفه‌اي 

را کسب 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 علم‌گرا: مديريت و رهبري 
علم‌گرا از جمله ابعادي است كه نقش آن از نظر سبك 
و شيوه در سازمان يادگيرنده مورد تأكيد قرار گرفته 
معتقد   )1383 خانقايي،  )ترجمه  دراكر  پيتر  است. 
است، سازمان‌ها در قرن بيست و يكم، بی‌وقفه با تغيير 
مواجه‌اند براي اينكه آن‌ها را به رقابت مؤثر در بازار‌های 
كه  بود  اين خواهد  كليدي  نكته  توانا سازيم،  رقابتي 
چگونه آن‌ها 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،  تصمیم‌گیرنده  تنها  رهبر  يادگيرنده،  سازمان 
بلكه معلم، طراح و مباشر تغيير است. نويس، دايبلا 
و گلد )1995( استدلال ميک‌نند که مديران تنها از 
را  مهم  داده‌هاي  مي‌توانند  مستقيم  درگيري  طريق 
کسب و نقش قوی‌تری در يادگيري ايفا کنند. رهبران 
بايد تفکر سيستمي را براي تسهيل يادگيري افراد و 
به  اين ميان  يادگيري سازمان رواج دهند. سنگه در 
نقش اساسي رهبر به عنوان طراح، معلم و خدمت‌گزار 
در سازمان يادگيرنده اشاره ميک‌ند. هسلبين، اسميت 
معتقدند  نيز   )1385 ميرقاسمي،  نقل  )به  بکهارد  و 
مفهومي  سازمان‌هايي  چنين  کارکنان  بر  مديريت 
وسيع‌تر از اصلاح شرح وظايف، جدول حقوق و مزايا 
امثال این‌هاست. مديران در چنين سازمان‌هايي قدرت 
فوق‌العاده‌اي جهت ايجاد يک محيط يادگيري دارند. 
آن‌ها مي‌توانند سيستمي را که مشوق يادگيري است 
و  مهارت‌ها  دانش،  مي‌توانند  همچنين  کنند.  ايجاد 
توانايي‌هاي کارمندانشان را از طريق برنامه‌هاي توسعه 
شخصي، جابجايي شغلي و مسئوليت‌هاي بخش‌هاي 
تحقيقات  همچنين  بخشند.  بهبود  و  توسعه  مختلف 

كه  را  علم‌گرا  رهبري  و  مديريت  )2003(بعد  جيمز 
عملكرد،  ارزيابي  سيستمي،  تفكر  مؤلفه‌هاي:  شامل 
در  است  رهبري  وویژگی‌های  يادگيري  از  حمايت 

سازمان يادگيرنده مؤثر دانسته‌ است.
ب- بعد ساختار ارگانيك: سازمان يادگيرنده تأكيد دارد 
با  غیرمتمرکز  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 
ارگانيك  ساختار  را  ساختار  نوع  اين  باشند.  داشته 
ارگانيك  ساختار  كه   )1997( ريچارد  و  گاه  گويند. 
را از زيرساخت‌هاي مهم سازمان يادگيرنده مي‌دانند 
به  مربوط  مشكلات  حل  ساختار،  اين  در  معتقدند 
عمده  چالش  عنوان  به  مختلف  وظايف  و  واحد‌ها 
در  كارها  انعطاف‌پذيرند،  نقش‌ها  مي‌شود.  محسوب 
و  پذیرفته  انجام  وظيفه‌اي  چند  سيستم‌هاي  قالب 
و  چندگانه  شغلي  تكاليف  چندمنظوره،  آموزش  از 
نيروي  بودن  انعطاف‌پذير  منظور  به  شغلي  گردش 
از مير  نقل  )به  و شامپي  استفاده مي‌شود. همر  كار 
در  سازماني  ساختار  معتقدند  نيز   )1385 قاسمي، 
مسطح،  ارگانيكي،  صورت  به  بايد  سازمان‌ها  اين 
رويه‌هاي  حداقل  با  و  بوده  انعطاف‌پذير  غیرمتمرکز، 
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 
همچنین  مي‌شود.  سازمان  در  دوحلقه‌ای  يادگيري 
نتايج تحقيقات آدلسون ) به نقل از رادينگ، 1998(، 
بر   )1388 قهرماني،  از  نقل  همكاران5)به  و  هلريگل 

وجود اين بعد و مؤلفه‌هاي آن تأكيد مي‌كنند.
ج- بعدراهبرد يادگيري محور: بعد راهبرد يادگيري 
يادگيرنده  سازمان  اساسي  از ضرورت‌هاي  كه  محور 
براي  سازمان ‌بايد  چشم‌انداز  كه  دارد  تأكيد  است، 
بوده،  و روشن  واضح  دانشجويان  و  اساتيد  كاركنان، 
فهم مشترك از آن داشته و براي تحقق آن داوطلبانه 
و  رشد  دانشگاه،  مدون  مأموريت  در  نمايند.  فعاليت 
يادگيري به عنوان يكي از روش‌هاي محوري قلمداد 
شده و در برنامه‌هاي دانشگاه ملحوظ گردد. اين بعد 
انگيزه‌ها  درك  و  توجه  كه  دارد  اشاره  رويكردي  به 
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قابليت  به  يافتن  دست  جهت  دروني  راهبردهاي  و 
مي‌داند.  يادگيرنده  سازمان  عطف  نقطه  را  يادگيري 
سازمان  از  گاه   و  گاروين  تعريف  در  رويكرد  اين 
)1993(مي‌گويد  گاروين  دارد.  وجود  يادگيرنده 
پنج  بر  که  است  سازماني  آن  يادگيرنده  سازمان 
به  مسئله  حل  است.  رسيده  مهارت  به  زير  فعاليت 
رهيافت‌هاي جديد،  با  آزمايش  سيستماتيک،  طريق 
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 کرده است تا در معرفي سازمان 
عنوان  به  را  لازم  عناصر  و  ويژگي‌ها  يادگيرنده 
ايجاد سازمان  راهنماي علمي و عملي مديران براي 
عبارت‌اند  ويژگي‌ها  اين  نمايد.  ارائه  يادگيرنده 
فرهنگ  رهبري،  توانمندي  آرمان،  شفافيت  از: 
انتقال دانش در سازمان، و کار  آزمایشگری، توانايي 
نگرش  است  معتقد  نيز   )1380( متين  تيمي.زارعي 
يا ذهنيت راهبردي در ايجاد يك 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 مي‌تواند بر 
تعيين سرنوشت خويش حاكم باشد و باعث مي‌گردد 
كه ما نسبت به آينده و پيش‌بيني آن حساس باشيم 
و بتوانيم با آینده‌نگری 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 دانسته‌اند.
از  مجموعه‌اي  يادگيري:به  حامي  فرهنگ  بعد  د- 
آداب، رسوم، ارزش‌ها، باورها، هنجارها و تفاهم‌هايي 
گفته مي‌شود كه در محيط دانشگاه اساتيد، كاركنان 
مانند  دارند.  مشترك  وجوه  آن‌ها  با  دانشجويان  و 
از ايده‌هاي جديد، تحمل خطا، جو مساعد  استقبال 
و  پارسائيان  )ترجمه  انتقادپذیری.دفت  و  يادگيري 
اعرابي1381( ضمن طرح فرهنگ‌سازمانی به عنوان 
يادگيرنده  سازمان  بر  تأثیرگذار  محورهاي  از  يكي 
از  مجموعه‌اي  به  فرهنگ‌سازمانی  است،  معتقد 

ارزش‌ها، باورها، درك، استنباط و شيوه‌هاي تفكر و 
انديشيدن گفته مي‌شود كه اعضاي سازمان در آن‌ها 
نانوشته  بخش  آن  نمايانگر  و  دارند  مشترك  وجوه 
مارسيك7   و  جفارت  است.  سازمان  محسوس  اما 
)1996( نيز نقش‌هاي فرهنگ در سازمان يادگيرنده 
را عبارت از: 1( تشويق مديران براي تعيين نيازهاي 
يادگيري خود 2( بررسي منظم عملكرد و يادگيري 
به  براي كمك  مديران  عملكرد  مرور  افراد3(  توسط 
پرورش ديگران 4( مشاهده فرصت‌هاي يادگيري در 

عمل براي كمك به ديگران مي‌داند.
به اعتقاد نويس و همکاران )1995( فرهنگ‌سازمانی، 
مشخص  را  آن  تحقق  روش  و  يادگيري  ماهيت 
ميک‌ند. لذا يادگيري سازماني ممکن است به واسطه 

فرهنگ دفاعي و رويه‌هاي غير مولد محدود شود.
ارتباطات کامل و باز از ديگر ويژگي‌هاي فرهنگي در 
سازمان يادگيرنده است. اطلاعات،به سرعت توزيع و 
ارتباطات  تبادل  در  کارکنان  تمايل  مي‌شود،  پخش 
زياد است و از اطلاعات در جهت قدرت‌طلبی استفاده 
نمي‌شود، کارکنان و مديران روابط انساني دارند و با 
ارتباط برقرار  با يکديگر  توجه به عواطف و روحيات 
ميک‌نند. تفکر سيستمي در سازمان يادگيرنده وجود 
داراي  بر خلاف سازمان‌هاي سنتي  کارکنان  و  دارد 
دچار  هیچ‌وجه  به  و  هستند  کلي‌نگر  ويژگي‌هاي 

شيفتگي و جزءنگری نمي‌شوند.
بنابراين نقش فرهنگ، هم مي‌تواند بازدارندگی داشته 
فرهنگ  از  هرچه  يعني  تسهیلک‌نندگی.  هم  و  باشد 
يادگيرنده  سازمان  فرهنگ  سمت  به  بوروکراتيک 
به  را  خود  جاي  نيز  بازدارندگي  نقش  کنيم،  حرکت 
ميسكل8   و  هوي  تحقيقات  مي‌دهد.  تسهیلک‌نندگی 
خبرگان  با  مصاحبه  و   )1388( خورشيدي   ،)2008(
)1391(، اين بعد و مؤلفه‌هاي آن: برقراري عدالت در 
تشويق  و  مثبت  يادگيري  اعضا، جو  يادگيري  و  رشد 
از  را  ديني  آموزه‌هاي  اساس  بر  يادگيري  و  خلاقيت 
عناصر مهم و تأثیرگذار در سازمان يادگيرنده دانسته‌اند.

به  يادگيرنده: اعضاي سازمان  انساني  نيروي  ه‍- بعد 
عنوان مهم‌ترین ركن در فرايند يادگيري مي‌توانند با 
ابراز آزادانه نظرات، دنبال كردن آرمان‌هاي 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.  كمك  سازمان  بالندگي  سرانجام  و 
سازمان یادگيرنده بايد دانش گربوده تا براي سازمان 
خود مفيد واقع شوند.كاركنان، مسئول تسلط بر خود 
هستند، آنها باید مهارت‌ها‌ی خود را به‌روز ‌رسانده و 
با كسب مهارت‌هاي جديد، ارزشمند بودن خود را در 
معنوي  قدرت  از  استفاده  با  و  نمايند  سازمان حفظ 
و ابعاد ديگر، قابليت‌ها و استعدادهاي خود را شكوفا 
اشتياق  و  باانگیزه  افراد  سازماني،  هر  در  اگر  كنند. 
دنبال توسعه قابليت‌هاي 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 این‌گونه سازمان‌ها اشاره ميک‌نند. 
در سازمان‌هاي يادگيرنده اين باور مشترک وجود دارد 
اين  در  رو  اين  از  هستند،  خوب  اساساً  انسان‌ها  که 
خواهد  Yحاکم  نظريه  مفروضات  قطعاً  سازمان‌ها 
بود. از سوي ديگر ماهيت انسان‌ها ثابت نيست، بلکه 
مي‌تواند متغير باشد. بر اساس اين باور افراد مي‌توانند 
و تمايل دارند که ياد بگيرند. سنگه )1990( مي‌گويد 
انسان‌ها در سازمان‌هاي عصر جديد از مرحله نيازهاي 
فيزيولوژيک و امنيت عبور کرده‌اند و به مراحل بالاتر 
خود  و  احترام  کسب  همچون  خود  تعالي  و  رشد 
سازمان‌هاي  در  افراد  بنابراين  دارند.  توجه  شکوفايي 
به  و  دارند  شغلي  بوده؛تعهد  بيدار  کاملًا  يادگيرنده 
قابليت‌هاي  و  پتانسيل‌ها  به  بخشيدن  تحقق  دنبال 
بالقوه خود هستند. فراگیری دانش در تمامی احوال از 

ويژگي اساسي افراد اين نوع سازمان‌هاست.
از آنجایی که سازمان‌هاي يادگيرنده از طريق کارکنان 
خود ياد مي‌گيرند. بنابراين کارکنان سازمان يادگيرنده 
بايد دانش‌گر  باشند تا بتوانند براي سازمان خود مفيد 
واقع شوند. کارکنان دانش گر مسئول تسلط بر شغل 
کارکنان  ساير  به  را  مهم  اطلاعات  هستند،  خويش 
به‌روز  را  خويش  مهارت  ميک‌نند،  منتقل  سازمان 
با کسب مهارت‌هاي جديد،  رسانده و سعي ميک‌نند 
ارزشمند بودن خود را در سازمان حفظ نمايند، آن‌ها 
قابليت و استعدادهاي خود را کشف و شکوفا ميک‌نند 

ديگر  بخش‌هاي  به  را  خود  صريح  و  ضمني  دانش  و 
تحقيقات   .)2003 )جيمز،  مي‌دهند  انتقال  سازمان 
الواني )1379(، جولين، ويلدي و هارت )2010( و مصاحبه با 
خبرگان )1391( اين بعد و مؤلفه‌هاي آن : شايستگي‌هاي 
فردي، تشخيص نياز به يادگيري، توسعه قابليت‌هاي 
تخصصي و به‌كارگيري آموخته‌ها را از عوامل مؤثر در 

سازمان يادگيرنده دانسته‌اند.
و- بعد سیستم يادگيري و نشر دانش:اين بعد تأكيد 
اساس  بر  مناسب  يادگيري  روش‌هاي  طراحي  بر 
با  متناسب  ياددهي-یادگیری  پيشرفته  فن‌آوري‌ 
علمي  يافته‌هاي  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 آن‌ها بهره‌مند شوند. به زعم  نياز خود  با  متناسب 
دانپورت و پروساك )به نقل سبحاني‌نژاد و همكاران، 
براي  فرايندها  از  دانش مجموعه‌اي  1385( مديريت 
فهم و به‌كارگيري منبع استراتژيك دانش در سازمان 
است  يافته  ساخت  رويكردي  دانش  مديريت  است. 
كه رويه‌هايي را براي شناسايي، ارزيابي، سازمان‌دهی، 
نيازها  تأمين  منظور  به  دانش  به‌كارگيري  و  ذخيره 
كوك  و  كالينسون  مي‌سازد.  برقرار  سازمان  اهداف  و 
)2007( معتقدند يادگيري سازماني بدون جريان آزاد 
ايده‌ها، نوآوري‌ها و اطلاعات در ميان اعضاي مؤسسه 
اتفاق نخواهد افتاد. در يک محيط آموزشي، ميزان تغيير 
با  به طور جدي تحت تأثير ميزان تعامل آموزشگران 
يکديگر است، که اشتراک دانش با همکاران، نمونه‌اي 
از اين تعامل هدفمند است. اين تعامل منجر به خلق 

مفاهيم اشتراکي جديد مي‌گردد. 
گفتگـو، مشـاهده کارگاه‌هـاي آموزشـي، کنفرانس‌هـا، 
ملاقـات و رايزني‌هـا، برنامه‌هـاي ملاقات عمومـي، اوقات 
برنامه‌ریزی‌شـده يـا بـدون برنامـه، اينترنـت، اينترانـت، 
ايميـل، اتاق‌هاي گفتگو، اعزام آموزشـگران بـراي بازديد 
از سـاير مؤسسـات آموزشـي، دعوت از آموزشگران ساير 
مؤسسـات آموزشـي براي حضـور در کلاس‌هـاي درس، 

نمونـه‌اي از راه‌هـاي اشـتراک دانش می‌باشـند.
از  سازمان‌هاي موفق ضمن استفاده صحيح و كارآمد 
نيز  جديد  يادگيري  فنون  از  متداول،  يادگيري  فنون 
بهره مي‌گيرند، استفاده از روش‌هاي گفتگو )ديالوگ(، 
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عمل10،  در  آموزش  مرلين9،  شيوه  سناريو،  طراحي 
حوزه‌هاي تمريني11مي‌تواند مورد استفاده قرار گیرد. 
قرباني‌زاده،  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 مي‌پيوندد.
كيم   ،)1990( پاسكال   ،)1386( بجاني  تحقيقات 
)1993(، خاكزار بفروئي )1387(، سند انتظار دانشگاه 
)معاونت  )ع(  امام حسين  پاسداري  تربيت  و  افسري 
اين بعد و  برنامه‌ريزي، 1390( بر نقش مهم  طرح و 
و  پويا  يادگيري  يادگيري،  روش‌هاي  آن:  مؤلفه‌هاي 
نشر  و  كسب  و  ياددهي-يادگيري  فن‌آوري  منعطف، 

دانش بر سازمان يادگيرنده دانشگاه تأكيد كرده‌اند.
با توجه به مباحث مطرح‌شده براي طراحي الگو نياز 
مورد  مفاهيم  به  و  مطالعه  تحقيق  ادبيات  كه  بود 
مفهوم  شاخص‌هاي  و  ابعاد  تا  شود  پرداخته  نظر 
ابعاد،  تعيين  براي  منظور  همين  به  شود.  روشن‌تر 
پرداخته‌شد  ديدگاه‌ها  و  نظريات  مطالعه  به  نخست 

و شاخص‌ها  مؤلفه‌ها  آن‌ها  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 آن‌ها روشن گرديد كه 
عدم  جمله:  از  مختلف  دلايل  به  آن‌ها  از  هیچک‌دام 
محيط  با  تناسب  دانشگاه؛عدم  محيط  با  سنخيت 
؛ جامع  اجزا  منطقي  ارتباط  عدم  ؛  انقلابي  اسلامي، 
نبودن ابعاد، به تنهايي قابل‌اتکا و بهره‌برداري نبود. لذا 
براي طراحي الگو از ويژگي و مؤلفه‌ الگوها به صورت 
تلفيقي استفاده گرديد؛ و بيشتر از موارديكه فراواني 
همچنین  قرارگرفت.  استفاده  مورد  داشتند  بالایي 
ادغام  که  داشته  باهم همپوشاني  ويژگي‌ها  از  برخي 
با  الگو  بيشتر  انطباق  و  بومی‌سازی  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، مؤلفه‌ها 
و شاخص‌هاي مورد نظر جمع‌بندي و مورد بهره‌برداري 
قرار گرفت. نمونه‌اي از مصاحبه به عمل آمده با خبرگان 

در جدول شماره 1 مشاهده مي‌شود.

نظر خبرگان بعد

- مدیر ارشد سازمان باید حتماً دیدگاه انتقادی داشته و انتقادپذیر هم باشد و نظر خودش را به عنوان تنها 
نظر قابل‌قبول تصور نکند.

- کیی از نمونه‌های رهبری مشارکتی، مشارکت اعضای کلاس در فرایند یادگیری است، باید ببینند در کلاس 
چقدر یادگیری اتفاق افتاده است.

-استفاده از سبک‌های مشارکتی، تعاملی و رهبری تحولی در محیط دانشگاه می‌تواند نقش تعیینک‌ننده‌ای ایفا کند.
- در بحث رهبری و مدیریت، ارزیابی عملکرد می‌تواند از مواردی باشد که در سازمان یادگیرنده، بحث 

یادگیری را تسهیل کند.

 مدیریت و
رهبری علم‌گرا

- محیط دانشگاه باید فراگیر باشد، اگر فرایندها و مقرراتتسهیلک‌ننده یادگیری نباشد، دچار مشکل خواهیم شد.
- نباید خود را محصور در چهارچوب‌های خشک سازمانی کرد، مثل دوران دفاع مقدس، باید سازمان را 

متناسب با نیاز و مأموریت تغییر داد و این از ویژگی‌های سازمان یادگیرنده است.
- ما نمی‌توانیم رهبری سبک فرهنگی داشته باشیم ولی ساختارها سلسله مراتبی باشد، ما نیازمند ساختارهای 

گروهی باقدرت بالا هستیم.

ساختار ارگانیک

جدول 1- خلاصه نتایج بررسی نظرات خبرگان )با تأیکد بر ابعاد(
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- سازمان یادگیرنده بدون آرمان مشترک معنا پیدا نمیک‌ند، اگر بهخیابان رفتی و ندانستی که برای انقلاب 
اسلامی پاسداری میک‌نی گم میشی!

- سازمان‌های موفق سازمان‌هایی هستند که ارزش‌هایشان بین سطوح متوسط، عالی و عملیاتی  مشترک 
باشد.

- ارزش‌ها و آرمان‌های افراد و سازمان باید هم خوانی داشته باشد تا همکاری اعضا برای تحقق فراهم شود.
- علم نافع وقتی برای شما نافعاست که شما یک هدف دور و بلندمدت داشته باشید، یادگیری‌ها هم در جهت 

این اهداف راهبردی و راهبردهای سازمانی باشد.

 راهبرد یادگیری
محور

- نگاه اسلام به مقوله یادگیری بسیار گسترده است و فراتر از سازمان، چشم‌اندازی است که تا ابدیت را نگاه 
میک‌ند.

- مؤمن جنسش اینه که نمی‌تونه دو روزش کیی باشه و برای یادگیری موتور متحرک دیگری نمی‌خواهد.
اگر ما بتوانیم زمینه‌های ایجاد اعتماد را از بعد احساسی و شناختی در سازمان تقویت کنیم، فرهنگ یادگیری 

تقویت می‌شود.
در دانشگاه باید فضا باز باشد، یعنی هر کس نظر جدیدی به ذهنش می‌رسد چه استاد، چه کارمند و چه 

دانشجو بیان کند.

 فرهنگ حامی
یادگیری

- چند تا عامل؛ تجربه، اشتیاق و معنویت که اگردر انسان باشد، انسان به سمت حیکم شدن میرود و نیروی 
انسانی ما اگر ویژگی حیکم شدن را تقویت کنه میزان یادگیری‌اش خیلی زیاد می‌شود.

- کیی از الزامات این است که نیروی انسانی که قراره  است وارد  سازمان بشه، هم خودش آمادگی داشته 
باشه وهم شما در گزینش خودتون یک مواردی رو ببینید که آیا اون فرد آمادگی لازم رو داره یا خیر؟

- تحقق یادگیرندگی به این بستگی داره که ببینیم آیا یادگیرندگی متناسب با نیازها و خواسته‌های سازمان 
هست یا خیر؟

- نیروی انسانی نباید هیچ حدی برای یادگیری تصور کند یعنی دائماً بایددر حال یادگیری باشد.

 نیروی انسانی
یادگیرنده

- بسترهای فیزکیی و نرم افزاری در سازمان باید ایجاد شود یا همان الزامات تکنولوژی آموزشی که بستر 
سازمان یادگیرنده است.

- اگر قرار باشد هر کس دانشی را که داره مال خودش بدونه ودر اختیار خودش بگیره و به کسی دیگر واگذار 
نکنه، دیگه سازمان یادگیرنده حاصل نمیشه.

- اولین شرط یا اولین مؤلفه یک سازمان یادگیرنده در یک مرکز آموزشی یک برنامه آموزشی سیال است.
- ما باید آموزش‌ها رو از روش سنتی خارج کنیم و باید روش یادگیری و یاددهی به سوی پژوهش مداری 

سوق داده شود.

 سیستم یادگیری
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   مي‌باشد كه عوامل 

دانشگاه را نشان مي‌دهد.
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نمودار 1- الگوي مفهومي سازمان يادگيرنده دانشگاه افسري و تربيت پاسداري امام حسين )ع(
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روش
پژوهش‌هاي  زمرة  در  هدف  نظر  از  پژوهش  اين 
كاربردي قرار مي‌گيرد. از نظر طرح تحقيق آينده‌نگر 
است. از نظر روش تحقيق اكتشافي است.چون هدف، 
طراحي و تدوين الگو بر اساس نظر صاحب‌نظران است 
و از جنبة گردآوري داده‌ها از نوع پيمايشي است و از 
نظر ماهيت مي‌توان آن را از نوع همبستگي به حساب 
مؤلفه‌هاي  و  ابعاد  بين  روابط  تحقيق،  در  چون  آورد 

الگوي مفهومي مطالعه مي‌شود.
)هيئت  اساتيد  كلية  حاضر  پژوهش  آماري  جامعه 
در  مرتبط  كارشناسان  و  علمي(  هيئت  غير  و  علمي 
امام  جامع  و  پاسداري  تربيت  و  افسري  دانشگاه‌هاي 
معاونت‌هاي  در  سياست‌گذار  مسئولين  و  )ع(  حسين 
و  دانش  معاونت  پاسداري،  فرهنگ  و  آموزش  تربيت، 
پژوهش، معاونت طرح و برنامه‌ريزي راهبردي و معاونت 
به  است  ممکن  کارشناسان  مي‌باشند.  انساني  نيروي 
عنوان مدرس )هيئت علمي و غير هيئت علمي( مبناي 
جامعه آماري نيز باشد كه نوعي همپوشي بين طبقات 

جامعه را نشان مي‌دهد.
حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران 208 نفر محاسبه 
گرديده است. محققان بايد همواره نمونه‌اي بزرگ‌تر از 
آنچه را واقعاً مي‌خواهند 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 جمع‌آوری شد كه 
در  اطلاعات  گردآوري  براي  گرديد.  خواهد  تحقيق 
و  مؤلفه‌هاي  و  ابعاد  شناسايي  و  تحقيق  ادبيات  بعد 
كتابخانه‌اي  مطالعات  روش  از  موضوع  شاخص‌هاي 
شامل پايان‌نامه‌ها، 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 صاحب‌نظران 
مصاحبه انجام و با ضبط نسبت به پياده كردن آن‌ها 
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 گويه‌ها مورد تأييد قرار گرفت  0/7 روايي هر يك 

و با اصلاح گويه‌ها 102 گويه نهايي استخراج گرديد.
شاخص   73 و  مؤلفه   22 بعد،   6 به  مربوط  گويه‌ها 
پنج  طيف  در  آن‌ها  به  پاسخگويي  كه  مي‌باشند 
صورت  زیاد  خیلی  تا  کم  خیلی  از  ليكرت  گزينه‌اي 
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  مي‌باشد.  پرسشنامه 
مؤلفه‌هاي الگوي سازمان يادگيرنده دانشگاه محاسبه 
پاسخ‌ها  بالاي  اعتماد  قابليت  از  حكايت  كه  گرديده 
براي مؤلفه‌هاي الگو است. جهت روايي سازه از تحليل 
عاملي اكتشافي استفاده گرديد. كه با توجه به مقادير 
KMO  )كفايت نمونه( در ابعاد: مديريت و رهبري 
علم‌گرا )0/944(، ساختار ارگانيك )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 عامل‌هاي مورد نظر مي‌باشد. نتايج نشان داد 
با توجه به مقادير قابل قبول و بارهاي عاملي به دست 
آمده، گويه‌هاي پرسشنامه توانمندي بازيابي عاملي بر 

مؤلفه‌ها و سنجيدن آن‌ها را دارا مي‌باشند.
براي تجزيه و تحليل اطلاعات و پاسخگويي به سؤالات 
از روش‌هاي مختلف آماري بهره‌برداري  شده است. براي 
توصيف اطلاعات فردي و نتايج پاسخگويي به گويه‌ها 
با استفاده از نرم‌افزار SPSS به صورت فراواني و درصد 
مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. براي مشخص 
نمودن استفاده از نوع آمار پارامتريك و غير پارامتريك 
ميزان  بررسي  براي  كالموگروف-اسميرنوف،  آزمون  از 
اختلاف ميانگين‌هاي نمونه مورد بررسي با ميانگين‌هاي 
فرضي و مورد انتظار جامعه از آزمون دوجمله‌اي، براي 
اولويت‌بندي ابعاد، مؤلفه‌ها و شاخص‌ها از آزمون فريدمن 
و براي آزمون مدل نظري و تعيين روابط ابعاد، مؤلفه‌ها 
از  با استفاده  از مدل مطالعات ساختاري  و شاخص‌ها 

نرم‌افزار ليزرل بهره‌برداري گرديده است.

يافته‌ها
نتايـج داده‌هـاي جمعيـت شـناختي نشـان مي‌دهـد 
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88% مـدارك تحصيلي پاسـخ دهندگان فوق‌ليسـانس 
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 مي‌باشـند كـه گويـاي آن اسـت كـه 

اكثـر پاسـخ‌دهندگان از نظـر سـن، سـابقه خدمـت، 
تجربـه و تحصيالت در سـطح عالي قـرار دارند. برای 
اولویت‌بنـدی ابعـاد، مؤلفه‌هـا و شـاخص‌ها از آزمـون 
فریدمـن اسـتفاده شـده که نتایـج آن در جـدول 2 و 

3 بـه نمایـش در آمده اسـت.

مجذور كا درجه آزادی سطح معناداري تعداد ميانگين رتبه‌اي ابعاد رديف

98/13 5 0.000 212

3/29 مديريت و رهبري علم گرا 1
2/79 ساختار ارگانيك 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 اولويت‌بندي 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  مي‌داند،  مجاز  را  رتبه‌بندي  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 علم‌گرا در اولويت چهارم، 
بعد سيستم يادگيري و نشر دانش در اولويت پنجم و 

بعد ساختار ارگانيك در اولويت آخر قرار دارند.
همچنیـن نتايـج آزمـون فريدمن مؤلفه‌هاي الگو نشـان 
مي‌دهـد )جـدول3( مؤلفه‌هـاي ويژگي‌هـاي رهبـري، 
رسـميت پايين، تشـويق يادگيري و خلاقيت بر اسـاس 
آموزه‌هاي ديني، شايسـتگي‌هاي فردي و كسـب و نشـر 
دانـش در ابعـاد مربوطـه اولويـت اول و بقيـه مؤلفه‌هـا 
در رتبه‌هـاي بعـدي قـرار گرفتنـد. و مؤلفه‌هـاي بعـد 
راهبـرد يادگيري محور به دليل سـطح معنـاداري 0/78 
)p>0/01( تفـاوت رتبه‌هاي مؤلفه‌ها معنـادار نگرديد و 

امـكان رتبه‌بنـدي 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. 
آميزه‌اي 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  كواريانس‌هاي  و  واريانس‌ها  بين  پيوند 
و پارامترهاي مدل چنانچه توسط پژوهشگر مشخص 
از  مدل  ارزشيابي  براي  مي‌گردد.  آورد  بر  باشد  شده 
ليزرل  نرم‌افزار  در  استفاده  قابل  مهم  شاخص‌هاي 
استفاده شده که مسیر تحلیل از متغیرهای آشکار به 
مکنون یعنی از روابط شاخص‌ها با مؤلفه‌ها و مؤلفه‌ها 
با ابعاد و ابعاد با سازمان یادگیرنده بوده است. چون 
شاخص‌ها،  بين  روابط  تعيين  تحقيق  اهداف  از  يكي 
ساختاري  معادلات  مدل  از  مي‌باشد  ابعاد  و  مؤلفه‌ها 

بهره‌برداري 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 مؤلفه‌ها

نتايج اندازه‌گيري مدل معادلات ساختاري  ابعاد با سازمان 
يادگيرنده كه مرحلة نهایی اندازه‌گیری است نشان مي‌دهد 
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 مي‌باشد 
مقدار مناسبي است. در نتيجه مي‌توان 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 ارگانيك )0/50(، سهم بعد مديريت و رهبري 
يادگيرنده  انساني  نيروي  بعد  سهم   ،)0/48( علم‌گرا 
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(

مؤلفه‌هاابعاد
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نمودار 3- مدل اندازه گیری ابعاد سازمان یادگیرنده )ضرایب استاندارد(

جدول  4- نتايج حاصل از يافته‌هاي نيكويي 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

 

مقدارشاخص‌هاي برازشرديف

84/.نسبت مجذور کا 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 يافته‌هاي نيكويي برازش 
مدل ابعاد سازمان يادگيرنده را نشان مي‌دهد كه نشان دهندة 

برازش اين ابعاد با توجه به اهم شاخص‌هاي برازش است.
با نظر به مدل اندازه‌گيري معادلات ساختاري، بررسي  

ابعاد و تعيين برازش  روابط بين شاخص‌ها، مؤلفه‌ها، 
آن‌ها، 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 نهایی روابط بين ابعاد و مؤلفه‌هاي سازمان يادگيرنده دانشگاه )در ليزرل(

امام حسین )ع(

ارگانیک
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بحث و نتیجه گیری
یافته‌های تحقیق که در صدد طراحی الگوی سازمان 
امام  پاسداری  تربیت  و  افسری  دانشگاه  یادگیرنده 
ابعاد  میان  در  می‌دهد.  نشان  حسین)ع(است 
تربیت  و  افسری  دانشگاه  یادگیرنده  سازمان  الگوی 
ارگانیک  ساختار  بعد  )ع(؛  حسین  امام  پاسداری 
در  است.  نموده  کسب  را  اهمیت  و  سهم  بیشترین 
از  نقل  )به  و شامپی  نتایج مطالعات همر  زمینه  این 
و  بودن  پذیر  انعطاف  موضوع  میرقاسمی،1385(در 
به  همکاران)  و  هلریگل  متمرکز،  غیر  مراتب  سلسله 
نقل از قهرمانی،1388( در موضوع کار تیمی و سازمان 
ساختار  موضوع  در   )1997( ریچارد  و  گاه  ارگانیک، 
ارگانیک و لزوم مسطح بودن آن وسنگه )1990( در 
موضوع ساختار تیمی و واتیکنز و مارسیک)1996(در 
خصوص ارتباطات سازمانی، تأثیر ساختار ارگانیک را 
بر سازمان یادگیرنده دانشگاه مورد تأیید قرار داده‌اند 

که نشان دهنده هم‌سویی با نتایج تحقیق است.
یافته‌های تحقیق نشان می‌دهد بعد مدیریت و رهبری 
شش‌گانه  ابعاد  میان  در  را  اهمیت  دوم  سهم  علم‌گرا 
کسب نموده است. نتایج مطالعات پیتر دراکه )ترجمه 
سنگه  مدیران،  تحول‌گرایی  زمینه  در  خانقایی1383( 
)1990( در زمینه معلم و طراح بودن، نویس و دایبلا و 
گلد)1995( در زمینه تفکر سیستمی مدیران، هسلبین، 
اسمیت و بکهارد )به نقل از میرقاسمی، 1385( در زمینه 
لئون  و  ویک  عملکرد،  ارزیابی  و  یادگیری  از  حمایت 
)1995( در زمینه ارزیابی عملکرد و رهبری با بینش، 
اعرابی )1380( در  و  پارسائیان  ترجمه  دفت )1998( 
زمینه رهبری اندیشمند تأثیر بعد مدیریت و رهبری علم 
گرا را بر سازمان یادگیرنده مورد تأیید قرار داده‌اند که 

نشان دهنده هم‌سویی با نتایج تحقیق می‌باشد.
نتایج تحقیق نشان می‌دهد بعد نیروی انسانی یادگیرنده 
را  سوم  اهمیت  و  سهم  الگو  ابعاد شش‌گانه  میان  در 
جمله  از  محققین  یافته‌های  است.  نموده  کسب 
همروشامپی)به نقل میرقاسمی،1385(در زمینه ارتقای 
یادگیری افراد، جیمز)2003( در زمینه ارتقاء تخصصی 
نقل  مارتن)به  و  باودن  استعداد کارکنان،  و شکوفایی 
در  شخصی  قابلیت‌های  اسرکیانتان،2000(درزمینه 
در   )2003( کاکسون  ویل  یادگیرنده،  دانشگاه  الگوی 

زمینه ایجاد فرصت برای یادگیری، اسمیت)2003( در 
خبرگان)1391(  مصاحبه  و  فردی  قابلیت‌های  زمینه 
در زمینه قابلیت‌های معنوی، تأثیر بعد نیروی انسانی 
یادگیرنده را بر الگوی سازمان یادگیرنده دانشگاه مورد 
تأیکد قرار داده‌اند که نشان دهنده هم‌سویی با نتایج 

تحقیق می‌باشد.
نتایج تحقیق نشان می‌دهد بعد سیستم یادگیری و نشر 
دانش در میان ابعاد شش‌گانه الگوی دانشگاه افسری و 
تربیت پاسداری امام حسین)ع( از نظر سهم و اهمیت 
موقعیت چهارم را کسب نموده است. مطالعات دانپورت 
همکاران،1385(  و  نژاد  سبحانی  نقل  )به  پروساک  و 
و  کالینسون  دانش،  بهک‌ارگیری  و  ذخیره  زمینه  در 
و  کروسان  دانش،  اشتراک  زمینه  در  کوک)2007( 
همکاران) به نقل قربانی زاده،1387( در زمینه ایجاد 
زمینه  در  بجانی)1386(  جمعی،  دانش  ایجاد  فرآیند 
فرآیند  زمینه  در   )1993( یادگیری،یکم  روش‌های 
کیپارچه  زمینه  در   )1387( بفروئی  یادگیری،خاکزار 
سازمان  بر  بعد  این  تأثیر  بر  دانش  انتقال  و  سازی 
دهنده  نشان  که  نموده‌اند  تأیکد  دانشگاه  یادگیرنده 

هم‌سویی با نتایج تحقیق می‌باشد.
یادگیری  راهبرد  بعد  می‌دهد  نشان  تحقیق  نتایج 
محور در میان ابعاد شش‌گانه،الگو حائز موقعیت پنجم 
گردیده است نتایج مطالعات گاروین )1993( در زمینه 
راهبردهای جدید،گاه)1998(در زمینه شفافیت آرمان، 
فیلیپس)2003(در زمینه تفکر راهبردی، جیمز)2003( 
در   )2004( ارتنبلد  یافته،  نشر  راهبردهای  زمینه  در 
زمینه  در   )1990( مشترک،سنگه  انداز  چشم  زمینه 
چشم انداز مشترک،دقت )1998( در زمینه استراتژی 
اضطراری، مارتین)1999( در زمینه آرمان مشترک  و 
مصاحبه با خبرگان )1391( در زمینه داشتن اهداف 
در سازمان  بعد  این  تأثیر  یادگیری محور،  بلند مدت 
یادگیرنده دانشگاه را مورد تأیکد قرار داده‌اند که نشان 

دهنده هم‌سویی با نتایج تحقیق می‌باشد.
نتایج تحقیق نشان می‌دهد بعد فرهنگ حامی یادگیری 
از لحاظ سهم و اهمیت در موقعیت ششم قرار گرفته 
است.مطالعات انجام شده توسط دفت)ترجمه پارسائیان 
در  مشترک  ارزش‌های  زمینه  در  اعرابی،1381(  و 
تشویق  زمینه  مارسیک)1996(در  و  جفارت  فرهنگ، 



منصور حمید بیگی، احمد ایزدی یزدان آبادی، حمیدرضا حاتمی ، سیاوش نصرت پناه 68

فصلنامه روانشناسي نظامي، دوره 4، شماره 13 ، ‌بهار 1392

نیازهای یادگیری،ویل کاکسون)2001( در  در تعیین 
زمینه شفاف سازی عناصر فرهنگ دانشگاه، لوت هانز 
تسهیل  فرهنگ  زمینه  در  محمدی، 1380(  نقل  )به 
کنندة یادگیری، ارتنبلد )2004( در زمینه هنجارها و 
در   )2005( و پسچک  اسونسون  ارزش‌های مشترک، 
در محیط  ارزش‌های مشترک  در  زمینه سهیم شدن 
زمینه   )1391(،در  خبرگان  با  مصاحبه  و  آموزشی 
استفاده از آموزه‌های دینی در ایجاد شوق به یادگیری، 
این بعد را در سازمان یادگیرنده دانشگاه مؤثر دانسته‌اند 
با  و دیدگاه‌ها  یافته‌ها  این  نشان دهنده هم‌سویی  که 

نتایج تحقیق می‌باشد.
قـرار گرفتـن بعُـدی در موقعیـت برتـر سـهم بـه معنای 
آن اسـت کـه بعُـد مربوطه قـدرت تأثیرگـذاری و تبیین 
بیشتری نسـبت به ابعاد سطوح پایین‌تر نسبت به الگوی 
سـازمان یادگیرنـده دارد و مدیـران و مسـئولین مربوطه 
بایـد در اولویت‌دهـی و سـرمایه‌گذاری توجه بیشـتری را 
مبـذول کننـد. بـه همیـن منظـور با نظـر به اینکـه بعد 
سـاختار ارگانیک در موقعیت اول از نظر اکتسـاب سـهم 
قرار گرفته پیشـنهاد می‌شـود مسـئولین تدبیـری اتخاذ 
نماینـد تـا فعالیت‌هـای دانشـجویان، اسـاتید و کارکنان 
به سـوی کار گروهی سـوق داده شـده و سلسـله مراتب 
اداری کاهـش و قوانیـن دسـت و پا گیـر و مانع یادگیری 
حـذف و قوانیـن تسـهیل کننـدة یادگیری وضع شـود. 
شـرایط لازم بـرای ارتبـاط همه جانبه اسـاتید، کارکنان 
و دانشـجویان بـا مدیـران و همدیگـر و امکان دسترسـی 

آن‌هـا به اطلاعـات لازم فراهـم گردد.
شاخص‌های  به  توجه  الگو  این  مهم  یافته‌های  از 
یادگیری  حامی  فرهنگ  بعد  در  اسلامی  ارزش‌های 
و نیروی انسانی یادگیرنده و الزامات نظام آموزشی سپاه 
پاسداران انقلاب اسلامی است. نظر به مأموریت‌های متغیر 
و حرکت پیش‌رونده سازمان و نقش مهم دانشگاه، کاربری 
این الگو می‌تواند نقش مؤثری در این مسیر ایفا نماید.
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