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 سنجشسطحسازمانيادگیرنده
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چکیده
هدف این مقاله بررسی سطح چهار سازمان زیر مجموعه وزارت بهداشت از نظر ميزان یادگيرندگی      

سازمان تحت نظر وزارت بهداشت،  4است. در این راستا، سنجش ابعاد مختلف سازمان یادگيرنده در 
ط که توس INVESTدرمان و آموزش پزشکی صورت گرفت. در روند مرور مبانی نظری موضوع ، مدل 

پرن، ردریک و ملرونی پيشنهاد شده است، مورد قبول واقع شد. پرسشنامه در ميان چهار سازمان توزیع و 
ها نفر از اعضای هيأت علمی، پرستاران، مدیران ارشد و کارشناسان این سازمان 131درمجموع نظرات 

ب و سير تکامل تدریجی دست آمده بيانگر این است که جریان نسبتاًًًً مناس های بهآوری شد. یافتهجمع
تواند توسط عامل ویژه در بيمارستان مفيد وجود دارد. این جریان می براساس ابعاد سازمان یادگيرنده، به

توان طور کلی میسازی فرهنگ یادگيری، تسریع شود. بههای این عامل برای پيادهمدیریت و حمایت
خورد و بنابراین چشم میها بهه در کلية سازماناذعان کرد که نقاط قوت در بعد یادگيرندگان الهام شد

توان سمت مفهوم سازمان یادگيرنده وجود دارد. ارزش افزودة این مقاله را میپتانسيل لازم برای حرکت به
 گيری از یک مدل توانمند در زمينة سازمان یادگيرنده دانست.انداز بهرهساختن سودمندی چشمروشن
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مقدمه.1

های خود هستند امروزه بيشتر مدیران در جستجوی دستيابی به استراتژی مؤثری برای سازمان
با  11های قرن التغيير حاکم، خود را منطبق سازند. سازمانتا به آنها کمک کند که با محيط دائم

ها با  يری از تغيير و دگرگونی در محيط اطراف خود مواجه هستند و محيط کاری آننظجریان بی
بينی بودن جریانات محيطی، عواملی نظير شتاب و سرعت زیاد تغيير، عدم قطعيت و غيرقابل پيش

کار آیند توانند در چنين شرایطی بههای ازکار افتاده و سنتی، دیگر نمیشود. استراتژیتوصيف می
ان را با آهنگ شدید تغييرات و شرایط رقابتی خصمانة دنيای امروز هماهنگ سازند. و سازم

 فرهنگی و تکنولوژی )با مخفف -های سياسی، اقتصادی، اجتماعیمحرک 1جانسون و اسکولز
PESTهای محيطی تغييردهنده مطرح کردند. این عوامل، فشارهای زیادی عنوان محرک(، را به

[. بنابراین در 11آورند ]های مدیریتی وارد میفرایندرا بر محيط کسب و کار و از آن طریق بر 
منظور بقا تلاش کنند، بلکه باید برای کسب مزیت ها نباید تنها بهمحيط رقابتی موجود، سازمان

 [.11و بقای خود را تأمين سازند ]بکوشند تا بتوانند دوام 
ها نيازمند ایجاد توانمندی ميان اعضای سازمان و سطوح درواقع در دنيای امروز، سازمان

ای و کاری شکلی پویا و مداوم برای بالابردن مزیت رقابتی در محيط حرفهسازمانی به
ان به عامل یادگيری )اختصاصی( خود هستند. این توانمندی که در حقيقت مجهز کردن سازم

توان تواند محقق شود. قرن بيستم را میمی 1گيری از مفهوم سازمان یادگيرندهاست، با بهره
 3شاهد ظهور سه الگوی سازمانی دانست که با مطرح شدن مفهوم سازمان بوروکراتيک

هی و های بوروکراتيک بر بازد،این روند آغاز شد. تمرکز سازمان 4توسط ماکس وبر 1141درسال
، 1194نيز مشخص است، در نيمة دوم قرن بيستم و در سال 1طور که درشکل راندمان بود. همان

مطرح شد که تمرکز بر اثربخشی داشت. با نزدیک  9توسط پيتر دراکر 1مفهوم سازمان عملکرد گرا
 پيشنهاد شد 1توسط پيتر سنگه1119شدن به اواخر قرن بيستم، مفهوم سازمان یادگيرنده در سال

 [.19که این نوع سازمان بر یادگيری و تطبيق مستمر با محيط در حال تغيير، تمرکز داشت ]



                                                 
1. Johnson, G. and Scholes, K.(1999) 
2. The Learning Organization 

3. The Bureaucratic Organization 
4. Weber, M.(1947) 
5. The Performance-Based Organization 

6. Drucker, P.(1964) 

7. Senge, P.M.(1990) 
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 [19ها ]. روند تکامل تدریجی سازمان1شکل 

 

ای از پردازد و تعداد برگزیدهاین مقاله به بررسی مفاهيم اساسی سازمان یادگيرنده می     
دهد. از ميان ابزارهای موجود، بررسی قرار میهای سنجش سطح سازمان یادگيرنده را مورد  مدل

تحليل شرایط فعلی و مسير   و  ترین ابزار را شناسایی کرده و در جهت توصيف و تجزیهمناسب
کند. این مطالعة تجربی منظور دستيابی به مفهوم سازمان یادگيرنده، از آن استفاده میرو بهپيش

طور کلی تحت نظر ه علوم پزشکی شهيد بهشتی که بههای تابع دانشگابر روی تعدادی از سازمان
های وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی هستند، صورت گرفته است. درنهایت نيز یافته

ها و همچنين در وضعيت کلی، مورد ارزیابی و مقایسه قرار پژوهش درمورد هر یک از سازمان
شود. بر های آینده ارائه میدهایی برای پژوهشهمراه پيشنهاها نيز بهگيرند و نتایج این بررسی می

های تابعة وزارت بهداشت این اساس هدف اصلی پژوهش، ارزیابی و مقایسة شرایط فعلی سازمان
گيری از مدل منتخب براساس مدل منتخب تعيين سطح سازمان یادگيرنده است. تبيين نحوة بهره

های تابعة وزارت بهداشت، از دیگر ی سازمانسازمان یادگيرنده و ارائة راهکارهای یادگيری برا
توان شرایط فعلی های پژوهش هستند. از این رو، سؤال این پژوهش آن است که چگونه میهدف

ها را با انتخاب مدل مناسب سازمان یادگيرنده، ارزیابی و مقایسه کرد؟ و آیا سطح سازمان
 ی قرار دارد؟ های وزارت بهداشت، در وضعيت مناسبیادگيری در سازمان

 
مبانينظریوپیشینه.2

يادگیرندههاسازمان های صورت گرفته به دنبال پژوهش 1اصطلاح سازمان یادگيرنده .ی
به شکل رسمی مطرح شد. با  19و در آخرین دهه از قرن 1پيرامون مفهوم یادگيری سازمانی

های انجام شده در زمينه ها و با پژوهشگيری محيطی پيچيده و پویا در اطراف سازمانشکل
ی عصر فناوری، مفهوم سازمان یادگيرنده نيز به عنوان ها سازمانتجدید نظر در ساختار و نقش 

                                                 
1. The Learning Organization 

2. Organizational Learning 
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راه حلی جهت کسب مزیت و بقا سازمان درشرایط محيطی حاکم، پيشنهاد و به سرعت جهانی 
 های یادگيرنده بيان شده است. ها و سازوکارهای سازمان[. در جدول یک برخی ویژگی1] شد

 
 نظرانهای صاحبهای یادگيرنده: ویژگی و ساز و کار برحسب پارادایم. سازمان1جدول

 هایيادگیرندهويژگيوسازوکارسازمان نظرانصاحب

طور مستمر درحال توسعة ظرفيت فکری خود برای سازمان یادگيرنده سازمانی است که افراد به (1119) 1سنگه
واقع انتظار دارند، الگوهای فکری جدید و متمایل به توسعه پرورش ق نتایجی هستند که بهخل
 آموزندکه چگونه با یکدیگر یاد بگيرند.گردند و افراد دائماًً مییابند، تمایلات گروهی محقق میمی

 1پدلرات آل
(1111) 

 کند .از درون تغيير میطور مستمر نماید و بهیادگيری را برای تمام اعضای خود تسهيل می

 کند .ها به ارتقای یادگيری سازمانی کمک میاست که با ایجاد ساختارها و استراتژیسازمانی (1113) 3داجسون

است که در ایجاد، کسب و انتقال دانش و اصلاح رفتار خود برای انعکاس دانش و سازمانی (1114) 4گاروین
 های جدید، تخصص و مهارت دارد . بينش

 1نرویس ات آل
(1111) 

ها، ها، سياستظرفيتی دائمی و فزاینده را برای یادگيری، انطباق و تغيير، فراهم کرده است. ارزش
 کند.ها و ساختارهای سازمان یادگيرنده، یادگيری را برای کلية پرسنل تسریع میها، سيستمشيوه

دهد که بتواند نحوی تغيير مید و دائماًً خودش را بهگيرجمعی یاد میصورت دستهباقدرت و به (1119) 9مارکوارت
 آوری، مدیریت و استفاده کند.نحو بهتری اطلاعات را جمعباهدف موفقيت مجموعة سازمانی، به

هرفرد به منظور حل مسایل، ایجاد توانی درسازمان برای تجربيات مداوم ، تغيير، بهبود و افزایش  ( 1991) 1ردن
 رشد ، یادگيری و به دست آوردن اهداف سازمان، استخدام شده است. ظرفيت سازمانی برای

 1آرمسترانگ و فلی
(1993) 

ها و رفتارها( که از محيط یادگيری پشتيبانی ها، فرضيههای فرهنگی مناسب )ارزشدارای رویه
هایی که یادگيری و توسعة فردی را توسط شناسایی نيازهای یادگيری، پرورش فرایندکنند، می

 سازند.های یادگيری را حمایتگر و قابل اجرا میباشد که فعاليتهای ساختاری میدهد و رویهیم

عنوان عنصری حياتی در طور آگاهانه با عامل یادگيری بهاست که بهسازمان یادگيرنده سازمانی (1991) 1مویلنن
 گردد .انداز و اهداف سازمان، اداره و مدیریت میها، چشمارزش

     
، می توان ویژگی هایی را به شکل بارز بيان کرد 1بر اساس خصوصيات مطرح شده در جدول     

19(1119 )سنگه، که شامل یادگيری مستمر و ارائه الگوهای ذهنی
 [، تسهيل وتشویق یادگيری9] 

                                                 
1. Senge, P.M. (1990) 

2. Pedler, et al. (1991) 

3. Dodgson, (1993) 

4. Garvin, D. (1994) 

5. Nervis, et al. (1995) 

6. Marquardt, M.J. (1996) 
7. Rowden, R.W. (2001) 

8. Armstrong, A. and Foley, P. (2003) 

9. Moilanen, R. (2005) 
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1(1119 ؛ مارکوارت،1111 )پدلر ات آل،
 [، ایجاد ساختارهایی جهت تغيير و تحول سازمان1] 

1(1993 ؛ آرمسترانگ وفلی،1991 ؛ ردن،1114 ؛ نرویس ات آل،1113 )داجسون،
[، ایجاد 11] 

 ها و رفتارهای حمایتگر از یادگيری و توسعه )نرویس ات آل، های فرهنگی متناسب با ارزش رویه
3(1991 ؛ مویلنن،1993 ؛ آرمسترانگ و فلی،1111

 [، ایجاد، کسب و انتقال دانش واطلاعات19] 
4(1119 ؛ مارکوارت،1114 ن،)گاروی

انداز سازمان جهت  [ و هم راستا نمودن اهداف و چشم1] 
1(1991 ؛ مویلنن،1119 )سنگه، یادگيری فرایندتسهيل 

تواند،  ها می باشند. این ارزیابی [، می1] 
 درکی جامع نسبت به معيارهای حياتی سازمان یادگيرنده ایجاد کند.

 

در راستای توسعة پدیدة سازمان یادگيرنده در جهان،  يادگیرنده.هایسنجشسازمانمدل
گيری و تشخيص سطح سازمان یادگيرنده توسط منظور اندازههای گوناگونی نيز بهمدل

 گران مطرح شدند. پژوهش
)جدول  اصول سازمان فراگير سنگه، نخستين مدل مطرح شده با پنج ویژگی معروف آن است     

چنان معطوف به  شود این است که نگرش سنگه آنکه به این مدل وارد می (. انتقادی1شماره 
شرایطی شده است که سازمان برای یادگيری نياز دارد، که خود ایدة یادگيری در نمای کلی 

[. این نگرش بيشتر به بررسی مفاهيم اساسی سازمان یادگيرنده 11سازمان گم شده است ]
 [. 11های عملی را برای مدیران فراهم سازد ]ه گامپردازد تا اینکه ابزاری باشد ک می

، 1111توسط پدلر ات آل مطرح شد. در سال  1111 ، درسال9پرسشنامة شرکت یادگيرنده      
[. در این 11خود گرفت ]تری بهبعد توسعه یافت و شکل جامع 11به  1ابعاد این مدل از 

عنوان یادگيری به فرایندموعه و هدایت پرسشنامه، تأکيد بر نقش فردی بوده و مدیریت کل مج
 [.11اند ]عواملی ضروری مطرح نشده

مطرح  1111، سومين ابزار تشخيص است که توسط تاننبام و در سال 1برآورد محيط یادگيری     
اندازة معيار قبلی )پرسشنامه شرکت طور علمی مورد آزمایش قرار گرفت. این مدل بهشد و به

تواند برای تشخيص سطح سازمان یادگيرنده مورد ست، ليکن با این وجود میجامع ني یادگيرنده(
های [. تأکيد در این ابزار بر محيط یادگيری با درنظر داشتن سياست11استفاده قرار گيرد ]
 [. 11] های جدید استپذیری و ارائة ایدههای موجود، مسئوليتفرایندحمایتی از یادگيری، 

                                                 
1. Pedler, et al. (1991) and Marquardt, M.J. (1996) 

2. Dodgson, (1993), Nervis, et al. (1994), Rowden, R.W. (2001) 

3. Nervis, et al. (1995), Moilanen, R. (2005), Armstrong, A. and Foley, P. (2003) 
4. Garvin, D. (1994) and Marquardt, M.J. (1996) 

5. Senge, P.M.(1990) and Moilanen, R. (2005) 

6. The Learning Company Questionnaire 
7. Learning Environment Survey 

 

 



 25 1931پائيز  - 11شماره -انداز مديريت دولتي چشم                                                                                                  

مطرح شد.  1توسط سارالا و سارالا 1119، مدل بعدی است که در سال1اشناسایی سازمان شم     
ابعادی که این مدل جهت سازمان یادگيرنده بيان می دارد در ميان الگوهای اصلی مختلف 

ی یادگيرنده، به ها سازمانمدار و  فرایندی ها سازمانی بروکراتيک، ها سازماننظير  ها سازمان
 [.13] پردازد ها می ارزیابی سازمان

مطرح شد. این پرسشنامه،  1119، توسط اوتالا و در سال3آزمون سریع سازمان یادگيرنده     
عنوان عامل محرک برای بيان پرکردن آن بسيار راحت است. این ابزار به بسيار مختصر است و

توان از ابزارهای اهميت یادگيری در سازمان مفيد است ولی برای کسب اطلاعات عميق، می
 [.11استفاده نمود ] دیگر
پيشنهاد شد. این  1111، توسط واتکينز و مارسيک در سال 4ابعاد پرسشنامة سازمان یادگيرنده     

شود. تمرکز ابعاد در این مدل بسيار سطح فردی، تيمی، سازمانی و جهانی تقسيم می 4مدل به 
 [.11مدل تنزل کند ]کلی است و این احتمال وجود دارد که در موارد گوناگون، قابليت درک 

، آخرین مدل مورد بررسی در این قسمت است که توسط پرن، INVESTعاملی  9مدل     
ها، جهت بررسی ترین مدلارائه شد. این مدل، از کاربردی 1111ردریک و ملرونی، و در سال 

ک شرایط فعلی سازمان از دید سازمان یادگيرنده است و اساس اقدامات بعدی در جهت توسعة ی
[. این مدل برای ارزیابی ظرفيت سازمان برای تغيير 11:11دهد ]سازمان یادگيرنده را شکل می

 [. 11خود به سازمان یادگيرنده، مناسب است ]
ها با هم مقایسه ها نشان داده شده است و این مدلابعاد مختلف این مدل 1در جدول شماره      
 اند. شده

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Recognizing Your Organization
2. Sarala, U. & Sarala, A 

3. A Quick Test of Learning Organization 

4. Dimensions of The Learning Organization Questionnaire  
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 [11و 11، 11، 13، 11های گوناگون تعيين سطح سازمان یادگيرنده ]مدل . بررسی و مقایسة1جدول
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عنوان ابزاری از این قابليت برخوردار است که به INVEST، مدل 1به جدول شماره  باتوجه     
های جهانی معتبر، وسيع، جامع و کاربردی در نظر گرفته شود. این مدل در بسياری از سازمان

کداک، نيروی هوایی انگليس، بانک ملی وست مينستر، شرکت رویال داچ ، 3M ،IBMنظير 
 [. این مدل19، 13کارگرفته شده است ]ای انگليس و بيمه عمر ساترن، بهشل، انرژی هسته

جهت دربرگرفتن شرایط و نيروهای کلی سازمان دليل نقاط قوتی که دارد و همچنين به به
اختارها، تعاملات، فرهنگ یادگيری، تسهيل و تشویق ها، سفرایند)نيروهای کاری، مدیران، 

عنوان ابزاری مناسب است. با ها، بهیادگيری( و قابليت ارائة اشکال گرافيکی برای ارزیابی سازمان
توان در خصوص ميزان یادگيرنده بودن یک سازمان، قضاوت کرد. این گيری از این ابزار، میبهره

 طور علمی تأیيد شده نظر قرار گرفته و اعتبار و پایایی آن به مدل بارها مورد استفاده و تجدید
 [.39:13، 14:49است ]
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شناسيتحقیقروش.3

براساس مفهوم  ها سازمانهای داخلی صورت گرفته در زمينه سنجش سطح در پژوهش     
آموزش ی ها سازمان( در پژوهشی به بررسی ميزان آمادگی 1314سازمان یادگيرنده، محمودزاده )

های کشور برای تبدیل شدن به سازمان یادگيرنده براساس مدل پيتر سنگه و پرورش استان
های  پرداخته است و به این نتيجه دست یافته است که نظام آموزش و پرورش کشور از نظر مولفه

توانمندی های شخصی، مدل های ذهنی، یادگيری جمعی و تفکر سيستمی در وضعيت مطلوبی 
 3های دولتی و غيرانتفاعی منطقه  ( در پژوهشی به مقایسه دبيرستان1311[. بوربور )1] قرار دارد

عاملی پيتر  1های سازمان یادگيرنده، بر اساس مدل  شهر تهران به لحاظ برخورداری از ویژگی
، 3سنگه پرداخت و به این نتيجه دست یافته است که دبيرستان های دولتی و غيرانتفاعی منطقه 

نظر ویژگی یادگيری تيمی دارای تفاوت معناداری هستند و مدارس غيرانتفاعی بيش از تنها از 
( در پژوهشی به بررسی 1311[. کریمی )3] مدارس دولتی از این ویژگی برخوردارند

های سازمان یادگيرنده از نظر مدیران و های نمونه دولتی تهران براساس ویژگی دبيرستان
لئون پرداخت و به این نتيجه دست یافت که مدارس نمونه دولتی معلمان، برمبنای مدل ویک و 

تر از وضعيت  شهر تهران از نظر پنج مولفه رهبری، برنامه، اطلاعات، نوآوری و ابتکار و اجرا، پایين
( در پژوهشی به بررسی دانشگاه اروميه براساس ابعاد سازمان 1319[. نوری )1] مطلوب هستند

لمی دانشگاه بر اساس مدل ویک و لئون پرداخت و به این نتيجه دست یارگيرنده از دید هيأت ع
یافت که در دانشگاه اروميه از لحاظ ابعاد سازمان یادگيرنده، ميان وضعيت موجود و مطلوب 

 [.19] تفاوت معناداری وجود دارد
( در پژوهشی به بررسی مدل 1999) 1های خارج از کشور نيز پارک و روجسکیدر پژوهش     

گيری از مدل پيتر سنگه پرداختند و نتيجه ازمان یادگيرنده در ميان مدرسين شهر سئول با بهرهس
گرفتند که مدل سازمان یادگيرنده، می تواند به طور مساوی در ميان مدرسين دبيرستان های کره 

در  در پژوهشی به مطالعه (1991) 2[. چانگ و لی13] کار گرفته شود جنوبی پياده سازی شده و به
و رضایت شغلی  سازی سازمان یادگيرنده مورد ارتباط ميان رهبری، فرهنگ سازمانی، پياده

گيری از مدل سنگه پرداختند و به این نتيجه دست یافتند که دو عامل رهبری و  کارکنان، با بهره
 باشند سازی سازمان یادگيرنده داشته توانند تأثير مثبت و قابل توجهی بر پياده فرهنگ سازمانی می

های کوچک و متوسط ایرلندی ( در پژوهشی به بررسی خانواده شرکت1991) 3[. بردتيسل14]
های یادگيرنده بر اساس مدل واتکينز و مارسيک )ابعاد پرسشنامه سازمان عنوان سازمان به

های ایرلندی پتانسيل لازم  یادگيرنده( پرداخت و به این نتيجه دست یافت که خانواده شرکت

                                                 
1. Park, J.H. and Rojewski, J.W. (2006) 

2. Chang, S.C. and Lee, M.S.(2007) 

3. Birdthistle, N.(2008) 
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به اندازه و ساختارشان  باتوجهتبدیل شدن به سازمان یادگيرنده را دارند که این پتانسيل برای 
 [. 11] کند تغيير می

حالی است که  سابقه بوده است و این در به پيشينه، پژوهش حاضر در کشور بی باتوجه     
شدن به ی وزارت بهداشت، نياز حياتی جهت نزدیک ها سازمانی کشور و به خصوص ها سازمان

  مفهوم سازمان یادگيرنده دارند.
 

 (3)جدول  عاملی است 9مدلی  NVEST گونه که پيشتر مطرح شد، مدلهمان مدلتحقیق.
که توسط مایکل پرن، کری ردریک و کریس ملرونی، با استنتاج و توسعه مدل دو بعدی سازمان 

مند بر مبانی مروری نظاماین مدل براساس [.11:39، ارائه شده است ]1یادگيرنده کار و پرن
های مختلف، نظری مرتبط با مفهوم سازمان یادگيرنده و همچنين تجربه کاری گسترده با شرکت

 [.11:49شکل گرفته است ]

 
 INVEST [11:49]های مدل . تشریح مؤلفه3جدول

 تعاريفوخصوصیات هامؤلفه

یادگيرندگان  -
 1الهام شده

فرهنگ  -
 3پرورشی

چشم انداز برای  -
 4یادگيری

یادگيری  -
 1فزاینده

مدیریت  -
 9حمایتی

1ساختار تحولی -
 

ها را برای شود و فرصتبيانگر نيروی کاری است که برای یادگيری مستمر برانگيخته می
 رباید.یادگيری از تجربيات می

گر یادگيری مستمر، به ها و رفتارها در سازمان، حمایتدهد که ارزشفرهنگی را توسعه می
 باشد.های جدید انجام امور میو ارائة راهچالش کشيدن 

گذاری اندازی مشترک که بيانگر ظرفيت سازمانی برای شناسایی، پاسخگویی و سرمایهارائة چشم
 باشد.ها و امکانات آینده میبر فرصت

هایی برای افزایش، تشویق و حمایت از یادگيری در ها و شيوهها، سيستمفرایندکارگيری از به
 باشد.م مستخدمين سازمان میميان تما

مدیران خالصاًً اعتقاد دارند که نتيجة تشویق و پشتيبانی از یادگيری، سبب بهبود عملکرد در 
 شود.سرتاسر سازمان می

ها و یادگيری را ميان سطوح، کارکردها، فعاليت فرایندگيرد که این ساختار در سازمانی شکل می
 و به این طریق اجازة انطباق سریع و تغيير را بدهد. های مختلف خود تسهيل نمایدزیرسيستم

 
سازمان  INVESTاز مدل  بااستفادهدر راستای مباحثی که مطرح شد، این مقاله  طرحتحقیق.

سازمان زیر نظر وزارت بهداشت دارد.  4یادگيرنده، قصد سنجش سطح سازمان یادگيرنده را در 

                                                 
1. Carre & Pearn, (1992) 
2. Inspired Learners 

3. Nurturing Culture 

4. Vision For Learning 
5. Enhanced Learning

6. Supportive Management 

7. Transforming Structures 
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 پيمایشی و از لحاظ مخاطب، کاربردی است؛ چراکه درصدد –نوع این پژوهش، توصيفی
های سازمان یادگيرنده و نقشة استراتژیک برای ارزیابی و مقایسة وضعيت گيری از ویژگی بهره

گيری از الگوی ارائه شده است. داده های ثانویه از های وزارت بهداشت، با بهره فعلی سازمان
از  بااستفادههای اوليه نيز آوری شده است. دادهناد علمی، جمعها و اسها، مقالهطریق مطالعه کتاب

این پرسشنامه برای بررسی وضعيت کنونی سازمان و  آوری شده است.پرسشنامه مدل پرن جمع
[. در این 13ارزیابی ظرفيت سازمان برای تغيير خود به سازمان یادگيرنده، بسيار مناسب است ]

های تحقيق طی کدگذاری و شيوة رهيافت واقعی،  از پرسشنامه دست آمده های بهتحقيق نوع داده
 تحليل آماری پيدا نمایند. و دهی شده تا قابليت تجزیه نمره

 
 INVEST. ابعاد و گویه های پرسشنامه مدل 4جدول
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 59 با استناد به مدل منتخب رندهيادگيسنجش سطح سازمان 

موضوع مطرح در  11بندی تایی ليکرت برای درجه 1در پرسشنامه این پژوهش از طيف      
دهندگان یک سازمان خاص  های کليه پاسخشده است. در این راستا از نمرهپرسشنامه استفاده 

نسبت به هریک از ابعاد مطرح در پرسشنامه، ميانگين گرفته شده است تا امتياز آن سازمان در 
 عنوان ملاک سنجش لحاظ شود. دست آید و به ارتباط با آن موضوع خاص به

علمی، پرستاران، مدیران ارشد و کارشناسان جامعه آماری این پژوهش، اعضای هيأت     
های مختلف چهار دستگاه ستاد دانشگاه علوم پزشکی شهيد بهشتی، بيمارستان لقمان،  بخش

ای، ای سهميهاز روش خوشه بااستفادهگيری بيمارستان طالقانی و بيمارستان مفيد هستند. نمونه
تعداد  1وزیع شد. جدول شماره انجام شده است. پرسشنامه باتوجه به سهم هر سازمان ت

 دهد. دهندگان هر سازمان را نشان می پاسخ
 

دهندگان. توزیع واحدهای آماری نمونة تحقيق برحسب سطح پاسخ1جدول 

تعداد هاعنوانسازمان

 پرسنل

پاسخ

 دهندگان

 دهندگانتفکیکپاسخ

اعضای

 هیأتعلمي

مديران پرستاران

 ارشد

 کارشناسان

علوم  ستاد دانشگاه
 پزشکی شهيد بهشتی

119 41 11 - 1 13 

 9 3 11 1 39 441 بيمارستان لقمان

 4 1 11 1 31 319 بيمارستان طالقانی

 3 1 11 9 11 349 بيمارستان مفيد

 39 14 13 31 131 1911 جمع کل

 
نفر است که سهم هر سازمان از آن، براساس تعداد افراد آن  131حجم نمونة نهایی شامل      

 سازمان نسبت به کل افراد جامعة تعيين شده است. 
مورد سنجش واقع شد. مقدار ضریب  1از روش آلفای کرونباخ بااستفادهپایایی ابزار پژوهش،      

انداز  ، چشم194/9، فرهنگ پرورشی 191/9م شده آلفای کرونباخ برای بعد یادگيرندگان الها
 است. 193/9و ساختار تحولی 111/9، مدیریت حمایتی 191/9، یادگيری فزاینده 191/9یادگيری 

بهره گرفته شده است. روایی محتوای  1درخصوص روایی ابزار تحقيق نيز از روش روایی محتوا
شود. باتوجه به مطالعه تعيين می یک آزمون، معمولا توسط افرادی متخصص در موضوع مورد

ها در این پژوهش برگرفته از مدل مورد استفاده در پژوهش است و آوری دادهآنکه ابزار جمع
 های گوناگون مورد استفاده قرار گرفته است، ازپشتوانه تئوریک قوی دارد و بارها توسط سازمان

                                                 
1. Cronbach`s Alpha 
2. Content Validity 
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دست آوردن روایی ظاهری و یا  بهتوان گفت از روایی کافی برخوردار است. برای رو می این
ای گونهگيری نيز با کمک گرفتن و راهنمایی تعدادی از اساتيد، سؤالات بهصوری ابزار اندازه

از اصلاح و تدوین شدند که دقيقا همان مفهوم را سؤال کنند که مورد نظر محقق بوده است. پس
دند و با پرسش سؤالات صورت تصادفی، چندتن از اعضای جامعة آماری انتخاب شآن به

های برآورد ها، ابهامات و اشکالات پرسشنامه برطرف گردید. در قسمت بعد، یافته پرسشنامه از آن
 گردند. سازمان مربوطه با جزئيات بيشتری ارائه و تحليل می 4صورت گرفته از 



یپژوهشهايافتههاودادهتحلیل.4

کارگيری ها بررسی و ثبت شدند و با بهدست آمده توسط پرسشنامه قسمت، اطلاعات به دراین     
ها صورت گرفت. ميانگين و  ها و پردازش آن، عمليات ورود داده SPSSو Excelافزارهای نرم

 محاسبه شدند.  SPSSافزار ها، بااستفاده ازنرمانحراف معيار داده
 

 يقهای تحق. تحليل آماری داده9جدول 




دست آمده برای چهار سازمان در  توان دریافت که جمع امتيازات بهبا مرور جدول شش می
آل( است که این امر )شرایط ایده 14از  11/31است و ميانگين کل  1/31تا  91/11گسترة 

درميان طورکلی نوساناتی  که به نشانگر بالاتر بودن ميانگين کل از متوسط امتيازها است. درحالی
ترین عامل و یادگيرندگان توان ضعيفچهار سازمان وجود دارد ولی عامل مدیریت حمایتی را می

 حساب آورد. الهام شده را نقطة قوت در کل مجموعه، به
ها بر اساس ابعاد سازمان یادگيرنده، ارزیابی و با هم در ادامه در شکل شماره دو، سازمان     

 اند.  مقایسه شده
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 ها براساس ابعاد سازمان یادگيرنده . ارزیابی و مقایسة سازمان1شکل 

 

شکل شماره دو، بيانگر یک دید کلی و جامع نسبت به شرایط چهار سازمان وزارت بهداشت      
شود سطح دانشگاه علوم پزشکی  طور که دیده می در مورد سطح سازمان یادگيرنده است. همان

تر و سطح بيمارستان  سازمان یادگيرنده در وضعيت نامناسبشهيد بهشتی )نمودار آبی( به لحاظ 
منظور  قرار دارند. در این قسمت به ها سازمانمفيد )نمودار بنفش( در وضعيت بهتر نسبت به دیگر 

 استفاده شده است.  1سازمان، از تحليل واریانس یکراهه 4تر  مقایسة دقيق

 
 های تابعة وزارت بهداشتنظرات کارکنان بر حسب سازمان. تحليل واریانس یکراهه در مورد تفاوت 1جدول 

 شاخص
 

 منابع تغييرات

مجموع 
 مجذورات

درجات 
 آزادی

ميانگين 
 مجذورات

 
F 

سطح 
 معناداری

 999/9 191/19 191/19 3 991/91 بين گروهی

 134 113/119 درون گروهی
 

991/1 

 131 311/331 جمع کل

 

                                                 
1. One-Way ANOVA 
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های تابعة وزارت بهداشت براساس ابعاد سازمان یادگيرندهدرمورد مقایسة سازمان. نتایج آزمون تعقيبی شفه 1جدول 
 (Iبيمارستان )
 (Jبيمارستان )

 اختلاف ميانگين
 (I-J ) 

 انحراف ميانگين
(I-J ) 

سطح 
 معناداری

 بيمارستان مفيد    دانشگاه علوم پزشکی
 بيمارستان لقمان

 بيمارستان طالقانی

11911/1 
13319/9 
41911/1 

31999/9 
39191/9 
31119/9 

999/9 
911/9 
991/9 


در سطح معناداری  =191/19Fکه مقدار  دليل آن، به1دست آمده از جدول  باتوجه به نتایج به
91/9 > P های تابعة وزارت بهداشت از توان نتيجه گرفت که بين سازمانقرار دارد، بنابراین می

، 1گيری از آزمون تعقيبی شفهمعناداری وجود دارد. با بهرهنظر ابعاد سازمان یادگيرنده تفاوت 
 توان گفت که بين بيمارستان مفيد و ستاد دانشگاه علوم پزشکی در سطح معناداری  می
91/9 > P 91/9، و همچنين بين بيمارستان مفيد و طالقانی نيز در سطح معناداری > P تفاوت ،

 یادگيرنده وجود دارد.های سازمان معناداری از نظر ویژگی
 
گیریوپیشنهادها.نتیجه5

از پرن، ردریک و ملرونی، جهت انجام مطالعه تجربی در  INVEST در این پژوهش، مدل     
گونه که نتایج نشان داد، جمع امتيازات ی وزارت بهداشت انتخاب شد. همانها سازمانارتباط با 

 14از  11/31است و ميانگين کل  1/31تا  91/11دست آمده برای چهار سازمان در گسترة  به
آل( است که این امر نشانگر بالاتر بودن ميانگين کل از متوسط امتيازها است. در این )شرایط ایده

رسد که برای کسب یک دیدگاه واقعی، این نتایج را با واقعيت حاکم بر نظر میراستا مناسب به
هایی قدیمی و با های وزارت بهداشت، سازمانانهای دولتی مقایسه کرد. بيمارستبيمارستان

[. البته تبادل اطلاعات و تلاش در جهت بروزآوری 4] جریان رشد و تکامل بسيار تدریجی هستند
ها [. فضای حاکم بر این سازمان4] رسد نظر می تر بهدانش و یادگيری در چند سال اخير مناسب

اتبی خشک، قوانين سخت و غيرمنعطف و همچنان بروکراتيک، حاوی ساختارهای سلسله مر
های استاندارد کاری است که فضای مناسبی را برای بروز خلاقيت و ها و رویهفراینددارای 

ها تأکيد بر آورد. ساختارهای رایج در این سازمان وجود نمی هها بگيریشرکت کارکنان در تصميم
ه تمام امور دارد، که این استانداردسازی، بخش بخش کردن سازمان و رسميت بخشيدن ب

ها گيریهای زیربنایی را برای فرهنگ همکاری از بين ببرند. تصميمتوانند فرصتها میموضوع
های انداز و استراتژیگيرد، جایی که چشم در ارتباط با تخصيص منابع در رأس سازمان صورت می

هنگ غالب در سازمان، شوند. فر سازمان توسط مدیران ارشد تنظيم و به دیگران دیکته می

                                                 
1. Scheffe 
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های جدید و فرهنگی خشک و غيرمنعطف است که در چند دهه شکل گرفته و امکان بروز ایده
ها در ارتباط با همين خاطر است که این سازمان گيرد. بهیادگيری فزاینده را تا حد زیادی می

تند. کارکنان عوامل مدیریت حمایتی، فرهنگ پرورشی و یادگيری فزاینده، شاهد ضعف زیادی هس
های محدود برای ها و انگيزشهمراه فرصتسمت امور خاص و سطح پایين، بهطور کلی بهبه

ها و هنجارهای فرهنگی و ساختاری شکل گرفته در سازمان، شوند. ارزشهمکاری سوق داده می
 مخالف کارتيمی، توزیع اطلاعات و دانش، یادگيری فزاینده در سازمان و فضای مناسب برای

های شغلی را در فضای حاکم مشاهده کرد، که فرهنگ و توان ناامنییادگيری است. همچنين می
جای تشویق و پشتيبانی از رقابت سالم و همکاری متقابل، افراد را ساختار حاکم بر سازمان به

جویی و سرکوب کردن یکدیگر سوق داده است. این موضوع باعث محدود نمودن سمت سبقت به
 های ناشی از آن شده است. و ارزش کار تيمی

های وزارت بهداشت از سوی دیگر، اگر به تحليل عوامل قوت و واقعيت حاکم بر سازمان     
های فرایندها و ها، رویهتوان به نتایج قابل توجهی دست یافت. در این سازمانپرداخته شود، می

کردن، بيان نظرات، پرسيدن، بحث منظور تشویق نسبی کارکنان در ارتباط با سؤال محدودی به
هایی برای یادگيری و کسب مهارت و توسعة فردی وجود دارد که البته در سطح  ایجاد فرصت

شود که در ارتباط با بعد یادگيرندگان الهام شده، وضعيت مطلوب نيست. این موضوع باعث می
های دنبال کسب مهارتبه ها وجود داشته باشد. افرادنسبتا مناسبی در مقایسه با دیگر مؤلفه

شود. در ها دیده می جدید، دانش و یادگيری هستند و انگيزش لازم با وجود موانع حاکم، در آن
این راستا اگر مدیریت سازمان، کارکنان را تشویق و دلگرم کند و از طریق عوامل داخل و خارج از 

 را به حداقل برساند. تواند موانع موجودسازمان، یادگيری و آموزش را گسترش دهد می
های وزارت بهداشت، دست آمده حاکی از این است که سازمان ههای بطور کلی، یافته به     

درحال نمو و شکوفایی در جریان نزدیک شدن به مفهوم سازمان یادگيرنده هستند. بيمارستان 
ین موضوع به است. ا ها سازمانمفيد دارای بهترین شرایط جهت یادگيری در مقایسه با دیگر 

پذیری و محيط حاکم  هایی در ارتباط باساختارها، تعداد پرسنل سازمانی، امکان انعطافدليل تفاوت
تر و محيط  بر این چهار سازمان است. بيمارستان مفيد با تعداد پرسنل کمتر و ساختار منعطف

مان یادگيرنده است. در آمده، شاهد معيارهای مناسبتری از نظر ساز  دست به نتایج به باتوجهپویاتر 
بالاترین آمار در ستاد دانشگاه علوم پزشکی  -این ارتباط هرچه تعداد پرسنل بيشتر شده است 

ساختار از تحول و انعطاف کمتری برخوردار بوده و حرکت به سمت یادگيرندگی  -شود مشاهده می
پشتيبان برای یادگيری و آید. مدیریت، مشوق و  دست آمده کندتر به نظر می توجه به نتایج به با

گيری سازمان یادگيرنده عنوان دو عامل اساسی درجهت شکل دهنده یادگيری، بهفرهنگ پرورش
ی مورد بررسی از لحاظ این عوامل، دارای ضعف هستند. دراین راستا اگر ها سازمانهستند که 
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تواند رشد و  وجود میبتوان در این دو بعد، تغيير بنيادی ایجاد نمود، جریان در حال شکوفایی م
 توسعه شتابانی داشته باشد. 

به یافته های پژوهش، نقاط قوت در بعد یادگيرندگان الهام شده و ساختار تحولی  باتوجه     
های جدید، کسب و انتقال دانش، ایجاد  های فردی، جستجو برای کسب مهارت هستند. خلاقيت

 ها سازمانتوسعه و یادگيری، نسبتاًً دراین  های فردی برای تعاملات بين سطوح سازمانی، تلاش
به مباحث صورت گرفته باید بيان کرد که یک ارتباط گسيخته ميان  باتوجهوجود دارد. بنابراین 

سيستم و مدیریت، نسبت به کسب و توزیع یادگيری از یک سو و ازسوی دیگر کارکنانی که با 
تمایل دارند، وجود دارد. در جهت های حاکم به سمت کسب دانش و یادگيری تمام محدودیت

بهبود شرایط باید مدیریت را متحول ساخت تا خود را جهت احراز ابعاد دیگر سازمان یادگيرنده 
 منطبق سازد و یکپارچگی ابعاد سازمانی را فراهم نماید. 

به بررسی و تجزیه و تحليل مسایل کمی، گام عملی مناسبی در  باتوجهدر پژوهش حاضر،      
ها از دید سازمان یادگيرنده برداشته شده است؛ این در حالی است که بنابر جهت بررسی سازمان

اند. های گذشته در قالب نظری مطرح شدهنوین بودن بحث سازمان یادگيرنده، بيشتر پژوهش
گانه پيتر سنگه  1فته در سطح کشور، بر اساس اصول های عملی بسيار اندک صورت گرپژوهش

اند. ارائه راه  های گوناگون سازمان یادگيرنده با یکدیگر نپرداخته بوده و هيچکدام به مقایسه مدل
تواند به مدیران جهت تدوین های وزارت بهداشت، میکارهای اجرایی پژوهش برای سازمان

وهش حاضر به لحاظ انتخاب جامعه آماری نيز، های مناسب سازمانی کمک کند. پژاستراتژی
های سازمان یادگيرنده و  ها را از دید ویژگی تواند بررسی وزارتخانه فرد بوده و می منحصر به

های حرکت به سمت این مفهوم تسهيل کند. با وجود آنکه بررسی اکتشافی موجود و استنباط
د ولی باید در نظر داشت که به این نتایج توانند بسيار جالب و هدایتگر باشن دست آمده، می به

های پژوهش باعث شد تا نمونه کوچکی از  توان عموميت کامل داد، چرا که محدودیت نمی
تواند کمک شایانی نسبت به  های بيشتر میها مورد بررسی قرار گيرند. در نتيجه پژوهشسازمان

 د :روشن ساختن مطالبی که در این مقاله بيان شدند، فراهم ساز
های دیگر زیرمجموعه وزارت بهداشت انجام داد و توان در ارتباط با سازماناین پژوهش را می -

 تر درنظرگرفت. های وسيعیا ابعاد تأثيرگذار دیگری را جهت پژوهش
ها ای را در ارتباط با فرهنگ و مدیریت سازمانهای ویژهتر، پژوهشهای دقيقمنظور بررسی به -

 رایی ضعف های این ابعاد سازمانی پاسخ داد.صورت داد و به چ

از روش مورد کاوی به بررسی این موضوع پرداخته شود که در هر  بااستفادهشود پيشنهاد می -
سازمان، چند درصد از هر کدام از ابعاد پياده شده است و این درصد چه نقشی در حرکت سازمان 

 به سمت سازمان یادگيرنده دارد.
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های وزارت بهداشت مورد بررسی ابعاد مختلف سازمان یادگيرنده در سازمان در پژوهش حاضر، -
تواند حائز  و ارزیابی قرار گرفت. بررسی تأثير عوامل مطرح شده در تحقيق بر عملکرد سازمان می

 اهميت باشد.  
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