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چکیده

سازمان های یادگیرنده به طور مستمر در پی افزایش قابلیت های خود در زمینۀ خلاقیت، نوآوری 
و تحول هستند كه این امر، عمدتاً از راه آموزش و بهره ورساختن نیروی های انسانی مناسب و 
بهسازی فرایندها میسر می شود. در این میان نقش و تأثیر دانشگاه فرهنگیان به عنوان یك سازمان 
یادگیرنده در تربیت معلمان كشور، از اهمیت والایی برخوردار است. در همین زمینه، پژوهش 
حاضر با هدف تبیین نقش و تأثیر دانشگاه فرهنگیان به عنوان یك سازمان یادگیرنده در تربیت 
معلمان كشور با تأکید بر ابعاد اصلی و مؤلفه های آن انجام شده است. این پژوهش از نظر داده 
کیفی و بر اساس هدف، از نوع پژوهش های توسعه ای و كاربردی  است. جامعۀ آماری پژوهش 
شامل صاحب نظران، كارشناسان و متخصصان موضوعی دانشگاهی؛ مدیران و معاونان )ستاد/
صف( دانشگاه فرهنگیان و حوزۀ ستادی وزارت آموزش و پرورش و اسناد و متون مرتبط با 
موضوع بوده است. در نمونه گیری از روش های هدفمند و سندکاوی )در حوزۀ مقوله ها و ابعاد( 
استفاده شده  است. برای جمع آوری داده ها و تجزیه و تحلیل آن از روش زمینه ای داده بنیاد تا 
مرز اشباع استفاده شده است. یافتۀ اصلی پژوهش حاضر تدوین و تبیین عناصر اصلی تبدیل 
دانشگاه فرهنگیان به سازمان یادگیرنده در ابعاد رهبری و بینش سازمانی، فرهنگ سازمانی و 
مدیریت منابع انسانی، نقش در جامعه،  قابلیت دسترسی و منابع، نوآوری و خلاقیت، فناوری 
اطلاعات و ارتباطات، و دسترسی جهانی و شرایط سیاسی، شرایط اقتصادی، شرایط اجتماعی، 
شرایط تکنولوژیکی )ابعاد )عام( و نیز مؤلفه های ذیل هر بعد، برای تبدیل دانشگاه فرهنگیان به 

سازمان یادگیرنده همراه با  ارائۀ یک »مدل مفهومی« است.
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مقدمه و بیان مسئله

این  بوده ایم.  را در جهان شاهد  تغییرات گسترده ای  امروز، روند  به  تا  از گذشته های دور 
دورۀ  و  فراصنعتی3  صنعتی2،  عصركشاورزی1،  عنوان  تحت  ترتیب  به  تغییرات گسترده 
مفاهیم4 نامیده شده است كه هر یك ویژگی خاص خود را دارد. به تدریج روند تغییر منابع 
انسانی و سهم آنان از كشاورزی به سوی تولید اطلاعات و مفاهیم تمایل یافته است؛ به 
گونه ای كه در كشورهای پیشرفته مانند آمریکا، كانادا و ژاپن سهم نیروهای خدماتی به 80 
درصد، صنعتی 19درصد و كشاورزی به 3/17 درصد رسیده است. همین طور بر اساس 
مطالعات، از دورۀ باستان تا قبل از 1900 میلادی هر 100سال و از 1900 تا 1945 هر 
25سال، از 1945 تا امروز هر 13ماه حجم دانش دوبرابر شده و به زودی نیز حجم دانش 
قابل دسترس بشر هر 12 ساعت دوبرابر خواهد شد. در این بین، توجه به نقش و تأثیر 
بااهمیت است؛  دانشگاه ها و مراكز علمی -پژوهشی و فناوری در روند رشد علم بسیار 
به طوری كه در پنجاه هزار سال قبل از میلاد، تنها زبان در روند رشد دانش تأثیرگذار بوده و 
به تدریج نوشتن، صنعت چاپ، تلگراف، تلفن، فكس و تلکس در بستر علوم سازمان یافته در 
مراكز دانشگاهی و پژوهشگاهی نیز تأثیر زیادی بر آن گذاشته است تا اینكه با ظهور كامپیوتر، 
شبکۀ اینترنت، گوشی هوشمند و اینك شبکه های اجتماعی كه جملگی مدیریت دانش را رقم 
زده اند، اثرات چشمگیری را در روند رشد علم و دانش از خود برجای می گذارند )سلجوقی، 

تورانی1395(.

شوند،  می  خارج  رده  از  حتی  و  قدیمی  خیلی زود  چیزها  اغلب   كه  امروز  دنیای  در 
ضرورت توجه به افزایش مهارت ها5 و قابلیت های6 منابع انسانی در محیط های دانشگاهی، 
منابع  نیازمند  قبل،  از  بیش  امروز  دنیای  اگرچه در  از گذشته رخ می نمایاند.  بیشتر  بسیار 
سنتی  و  جاری  روش های  با  نیاز  این  تأمین  تنها  ام  هستیم،  مناسب  و  تربیت یافته  انسانی 
كفایت نمی کند و نیازمند یادگیری سازمانی و سازمان یادگیرنده در فرایندهای نوین هستیم. 
این فهم مستلزم تقویت و گسترش مدیریت دانش، توسعۀ سازمان های یادگیرنده در مراكز 
یادگیری و حِرَف مختلف صنعتی، اجتماعی و فرهنگی است. در این میان به طور طبیعی، 
نقش و ضرورت سازمان های علمی، آموزشی و فرهنگی بیشتر از سایر سازمان هاست. این 

1. Agricultural Age
2. Industrial Age
3. Post Industrial Age
4. Conceptual Age
5 . Competency
6 . Potentially
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و  داشته  آنها جریان  در  سازمانی  یادگیری  یادگیرنده، كه  هستند  هایی  سازمان  سازمان ها، 
روانی جریان اطلاعات در آنها تسهیل شده است. این روانی، باعث افزایش دانش و رشد 
مدیریت نیروی انسانی آنها می شود. با رشد كاركنان، میزان هوش این سازمان ها افزون و 
بهره وری آنان ارتقا می یابد. از سوی دیگر در این سازمان ها، كاركنان به دلیل آموزش های 
مکرر و تفویض اختیاری كه به آنها داده می شود، با ایجاد تیم های متعدد و انجام بحث های 
باعث  روندی  می پردازند. چنین  توانمندی خود  و  اطلاعات  ارتقای  به  گروهی )گفتمان( 
می شود فرهنگ بسیار قوی در سازمان ها حاكم شده و آرمان یا دیدگاه مشتركی میان نیروهای 

انسانی و سازمان ها فراهم آید.

در  خود  قابلیت های  افزایش  پی  در  مستمر  به طور  یادگیرنده  سازمان های  نماند  ناگفته 
زمینۀ خلاقیت، نوآوری و تحول هستندكه این امر عمدتاً از طریق آموزش و بهره ورساختن 
منابع  تربیت  فراگرد  در  تأثیرگذار  عوامل  مهمترین  از  است.  میسر  مناسب  انسانی  نیروی 
انسانی مناسب، مدارس و دانشگاهها هستند. در این میان نقش و تأثیر دانشگاه فرهنگیان 
به عنوان یك سازمان یادگیرنده در تربیت معلم كشور، از اهمیت والایی برخوردار است. 
اینكه دانشگاه فرهنگیان چرا و چگونه می تواند به عنوان یك سازمان یادگیرنده در تربیت 
معلم جامعه نقش آفرینی کند و ابعاد، مؤلفه ها و راهکارهای آن برای تبدیل شدن به سازمان 
دانشگاه  آیا  دید  باید  هم چنین  است.  مطالعه  این  اصلی  مسئله های  از  چیست،  یادگیرنده 
فرهنگیان به مثابۀ یك سازمان علمی، آموزشی و فرهنگی، واقعاً  یك سازمان یادگیرنده است 
و اگر این گونه هست و یا باید باشد، چگونه آن را تبیین و ارزیابی كرده و چه پیشنهادهایی 
می توان برای بهبود آن ارائه كرد؛ بنابراین، این پژوهش با هدف »تبیین نقش و تأثیر دانشگاه 
فرهنگیان به عنوان یك سازمان یادگیرنده در تربیت معلمان كشور با تأکید بر ابعاد اصلی و 

مؤلفه های آن« انجام شده است و در نظر داشته تا به سؤالهای زیر پاسخ دهد.

سؤالات پژوهش

1( ابعاد اصلی برای تبدیل شدن دانشگاه فرهنگیان  به یک سازمان  یادگیرنده کدامند؟

2( مؤلفه های تأثیرگذار تبدیل شدن دانشگاه فرهنگیان به یک سازمان یادگیرنده به تفکیک 
ابعاد اصلی چیست؟ 

3( راهکارهای مناسب تبدیل دانشگاه فرهنگیان به یک سازمان یادگیرنده کدامند؟

4( مدل مفهومی تبدیل دانشگاه فرهنگیان به یک سازمان یادگیرنده چیست؟



دوفصلنامه پژوهش در تربیت معلم/ دانشگاه فرهنگیان   168

پیشینۀ نظری

مفهوم یادگیری و سازمان یادگیرنده

بالندگی سازمان، مفهومی کلیدی در  افراد و فرایند  یادگیری و توانایی نهادینه کردن آن در 
فرایند  از  است  عبارت  یادگیری   .)2010 )کلمنتس،  است  سازمانی  قابلیت های  توسعۀ 
 .)1387 سیف،  ترجمۀ  )هرگنهان،  تجربه  از  ناشی  بالقوۀ  توان  در  پایدار  نسبتاً  تغییرات 
نتیجۀ تجربه روی  رفتار که در  پایدار در  نسبتاً  تغییرات  از هرگونه  یادگیری عبارت است 
می دهد )رابینز، تیموتی  و  جاج  2008، ترجمۀ اعرابی و تقی زاده مطلق، 1389(. جنسن 
)2005( یادگیری را فرایندی می داند که درون افراد اتفاق می افتد. هریس و کول  )2007( 
یادگیری را جوهر موفقیت در فرایند تغییر سازمانی  و شرط لازم در برنامه ریزی و مدیریت 

تغییر می داند. مؤثر 

یادگیری اساس رفتار فرد را تشکیل می دهد، از طریق یادگیری، فرد با محیط خود آشنا 
می شود، در مقابل محیط ایستادگی می کند و از محیط برای تأمین احتیاجات خود استفاده 
با آن  می کند. گاهی محیط را تحت تسلط و فرمان خود در می آورد و زمانی خویشتن را 
سازگار می سازد )شریعتمداری، 1378(. با توجه به موضوعات ذکرشده یکی از ویژگی های 
مهم یادگیری، تغییر است؛ زیرا فرایند های تغییر و یادگیری لازم و ملزوم یکدیگرند. تغییر 
یک فرایند یادگیری و یادگیری یک فرایند تغییر است. پایه و اساس این فرایندها در نهایت 
تغییراتی است که در تفکر و اعمال پدید می آید )ایران نژاد پاریزی، 1378(. اگر قرار باشد 
واقع  مؤثر  آغاز شده  مهم جهان  در سازمان ها و شرکت های  تغییرات مهمی که هم اکنون 
شوند، باید تغیییرات بنیادی در نگرش ها و ارزش ها به وجود آید. یادگیری باید نه تنها به 
عنوان عامل مطلوب نگریسته شود، باید به عنوان ضرورتی در دستیابی به اهداف تغییرات 
و  فردی، گروهی  سه سطح  در  درسازمان ها  یادگیری  منبع(.  )همان  آید  به حساب  مثبت 

سازمانی روی می دهد.

یادگیری در سطح فردی 

نظری  مبانی  زمینۀ  در  اسکینر، گشتالت  پاؤلف،  لوین،  پیاژه،  مانند  مختلفی  روان شناسان 
و  سازمانی  یادگیری  تئوری های  پایۀ  تئوری ها  این  که  کرده اند  اظهارنظر  فردی  یادگیری 
سازمان یادگیرنده را تشکیل می دهد. مارسیک و واتکینز )2003( عقیده دارند که یادگیری 
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فردی، فرایندی است که در آن افراد اختلافات یا چالش های محیط پیرامون خود را کشف 
می کنند، استراتژی هایی بر پایۀ ادراک عاطفی و شناختی از این چالش ها بر  می گزینند، این 
استراتژی ها را به کار بسته و اثربخشی آنها را ارزیابی می کنند و سرانجام، این چرخه مجدداً 

آغاز می شود )برگ و شیانگ، 2008(. 

می گیرد.  یاد  فردی  یادگیری  طریق  از  سازمان  که  دارند  توافق  امر  این  بر  پژوهشگران 
و کاربرد  انتقال  بازیابی،  ذخیره سازی،  شامل  فردی  یادگیری  شناختی،  دیدگاه  اساس  بر 
اطلاعات است. فرایند اطلاعات بر حافظه متکی است. حافظه وقتی در افراد وجود دارد 
که تجارب و دانش را به اشتراک بگذارند و بدین ترتیب حافظه ها را به اشتراک می گذارند. 
حافظه های جمعی واکنش مطلوب را هدایت کرده و این پیوستگی حول تجربه های خاص، 
مدل های ذهنی نامیده می شود. مدل های ذهنی به وسیلۀ حافظه فعال و واکنش های مطلوب، 
حل مسائل گذشته و پیشین، شامل دانش، مفروضات، اعتقادات ارزش ها، احساسات و 
هنجارهاست که رفتارها و اعمال را هدایت می کند. مدل های ذهنی شامل دو بعد است: 
انعکاس جنبه های عملیاتی )روزمره( که جنبۀ عملی حافظه است و انعکاس جنبه های دانش 
جنبۀ  هم  ذهنی  مدل های  بنابراین  است.  حافظه  تفکری  جنبۀ  )چهارچوب( که  مفهومی 
فردی  یادگیری  ریبولد، 2005(.  و  )فاسکه  را شامل می شود  رفتاری  و هم جنبۀ  شناختی 
شامل 2 بعد است، بعد اول شامل »خلق فرصتهای یادگیری مستمر« است که در آن سازمان 
تلاش می کند فرصتهای یادگیری مستمر را برای همۀ اعضای خود فراهم آورد. دومین بعد، 
ایجاد یک فرهنگ پرسش،  برای  به تلاش سازمان  »ارتقای پرسش و گفت  وگو« است که 

بازخورد و آزمایش اشاره می کند )یانگ، واتکینز و مارسیک 2004(.

یادگیری در سطح تیمی یا گروهی

بتوانند به عنوان یک هویت واحد کار کرده،  یادگیری گروهی به این معناست که گروهها 
پاؤلوفسکی  و   )1999( سنگه  جمله  از  زیادی  متفکران  بیاموزند.  و  خلق کنند  را  چیزی 
اشاره  سازمانی  یادگیری  برای حصول  پلی  عنوان  به  یادگیری گروهی  اهمیت  به   )2000(
کرده اند؛ زیرا در این صورت یادگیری به دانش سازمانی، تبدیل می شود. بنابراین یادگیری 
گروهی را می توان حد فاصل یادگیری فردی و سازمانی دانست و آن را به مثابۀ راه و مدخل 
دستیابی به یادگیری سازمانی در نظر گرفت؛ زیرا افراد، شاکلۀ وجودی تیم ها و سازمان ها 
هستند )سبحانی نژاد و همکاران، 1385(. سنگه )1990( اظهار می کند هنگامی که گروهی 
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از مردم برای یک هدف واحد در کنار هم قرار می گیرند، در واقع یک تیم هستند و به طور 
واحد عمل می کنند. یادگیری تیمی سطح بالا، باعث ترویج ارتباط و تفکر دسته جمعی سطح 

بالا می شود و هم چنین توانایی گروه برای کار مؤثر را می افزاید )ربلو و گومز، 2008(.

یادگیری در سطح سازمان

به  سومین سطح یادگیری، یادگیری سازمانی است. ممکن است یادگیری در سطح فردی 
یادگیری در سطح سازمانی منتج نشود؛ مگر اینکه به روش جدیدی دانش را در بین افرادی 
و  تسهیل  می آورند،  وجود  به  یادگیری  سیستم  و  سازمانی  سطح  تفسیر  و  تعبیر  یک  که 
رهبران  است که  متقابل  ارتباط  یادگیری سازمانی سیستم  دهند )حاتمی، 1388(.  انتقال 
اثربخش در سه سطح فردی )خرد(، شبکه )متوسط( و سیستم )بزرگ( آن را اجرا می کنند. 
سطح آمادگی افراد از طریق پرورش انگیزش و توانایی آنها برای پیشبردن تجارب یادگیری 
شتاب دهندگان  عنوان  به  افراد  این  سپس  می یابد؛  افزایش  ذهنی شان  مدل های  پذیرش  و 
یادگیری، درون و بین شبکه های جمعی، خدمات می دهند. رهبران می توانند دانش بین این 
بر ساختار  تأثیرگذاشتن  از طریق  اجتماعی  بین شبکه های  و  درون  را  عوامل شتاب دهنده 
سطح  در  را که  فعالیت هایی  می توانند  رهبران  ببخشند.  ارتقا  دانش  شبکه های  کارکرد  و 
سیستمی اشاعه و نهادینه ساختن دانش را به سطح سازمان بزرگتر بهبود می بخشند، مورد 
توجه قرار دهند. مهمترین معنی ضمنی این چهارچوب این است که رهبری یادگیری سازمانی 
فرد،  در سه سطح  یکپارچه  ارتباط  نیازمند  است که  و چندسطحی  فرایندی چندمرحله ای 
شبکه و سیستم است )هانا و لستر، 2009(. یادگیری در سطح سیستم ها فراتر از مجموع 
سطح دانش و یادگیری کارکنان است و آن زمانی اتفاق می افتد که سازمان ها ادغام می شوند؛ 
پس قوۀ عقلانی و هوشمندانه افراد را بنیان می نهد و باعث می شود یادگیری در حافظۀ آنها، 
در فرهنگ، سیستم های آموزشی و امور جاری آنها حک شود و به عنوان یک اصل رقابتی 
خود را نمایان سازد، کارکنان ممکن است بیایند و بروند و مدیریت هم عوض شود؛ اما 
حافظۀ سازمان، رفتارها، هنجارها، ارزش ها و رویه هایش را در اغلب مواقع حفظ می کند 

.)1377 )محمدی، 

مفهوم شناسی یادگیری سازمانی

این ایده که سازمان ها می توانند یاد بگیرند به سال های1960 و1970 بر می گردد. سایرت و 
مارچ )1963( سازمان ها را مسئول تغییرات در محیط بیرونی از طریق سازگاری اهدافشان 
و تنظیم آن با محیط می دانستند. این اعتقاد ایده هایی را که چگونه با سازمان سازگاری بیشتر 
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داشته باشیم، توسعه داده و هدایت کرد. این ایده به عنوان توسعۀ سازمانی شناخته شده است 
)الکین و همکاران، 2009(. یادگیری سازمانی هنگامی حاصل می شود که افراد در درون 
سازمان یک موقعیت مشکل آفرین و مسئله زا را تجربه کنند و از جانب سازمان دربارۀ آن 
مسئله و مشکل تحقیق و بررسی کنند. موقعیت مشکل آفرین و مسئله ساز یعنی موقعیتی که 
در آن ناسازگاری و تطابق نداشتن بین آنچه مورد انتظار است و آنچه در عمل به دست آمده 
تا ما را به تعجب و شگفتی وادارد. این ناسازگاری و نبود تطابق و تناسب، موجب می شود 
که فرد به فرایندی از تفکر، تجزیه وتحلیل و اقدام دست بزند. این امر به نوبۀ خود باعث 
آن می شود که تصویر فرد از سازمان و شناخت و برداشت او از پدیدۀ سازمان تغییر کند 
و درنتیجه رفتار خود را تغییر دهد؛ طوری که نتایج حاصل به انتظارات نزدیک شود. این 
روند در حقیقت همان منبع فرایند یادگیری سازمانی است که موجب می شود ما آن تئوری 
را که در ذهن خود از سازمان و چگونگی ادارۀ امور آن داریم، همواره تغییر دهیم و اصلاح 
افزایش توان سازمان برای  از  کنیم )پرداختچی، 1383(. یادگیری سازمانی عبارت است 
انجام کارهای مؤثر و کاراست؛ بنا براین عمل یادگیری در سازمان زمانی اتفاق می افتد که 
اولًا مدیران و افراد کلیدی سازمان نسبت به پدیده های مربوط به سازمان، فهم و بصیرت 
پیدا کرده باشند و ثانیاً این شناخت در کنار عملکرد آنها و مجموعه سازمان نمود پیدا کند 
)سنگه، 1990(. علاوه بر سنگه پژوهشگران دیگری نیز تعاریفی از یادگیری سازمانی ارائه 

داده اند )طاهراحمدی، 1393(. 

جدول شمارۀ 1 : تعاریف یادگیری سازمانی از دیدگاه دیگر صاحب نظران

تعریف یادگیری سازمانیصاحب نظر

آرگریس و شون  
)1978(

یادگیری سازمانی را به عنوان کشف و تصحیح خطاها تعریف می کنند.

معتقدند یادگیری سازمانی فرایند بهبود اقدامات از طریق دانش و شناخت بهتر است.فایول و لایز  )1985(

سایمون  )1991(
یادگیری سازمانی را رشد بینش و تجدید ساخت دهی و بازنگری موفقیت آمیز مشکلات سازمانی توسط 

افراد که نتایج آن در عوامل ساختاری و نتایج سازمان منعکس می شود، می داند.

داگسون  )1993(

و  دانش  تا  می کنند  سازماندهی  و  تکمیل  ایجاد،  سازمان ها  روشی که  عنوان  به  را  سازمانی  یادگیری 
یادگیری  همچنین کارایی  و  فرهنگ شان  داخل  در  و  فعالیت هایشان  با  رابطه  در  عادی کار  جریان های 
توسعه بخشند،  و  داده  انطباق  نیروی کارشان،  به کارگیری مهارت های گسترده  بهبود  از طریق  سازمانی 

تعریف می کند.

یادگیری سازمانی فرایندی است که یک سازمان به ایجاد دانش می پردازد یا دانش فعلی را بازسازی می کند.هویسمن  )2000(

ورا و کروسان  )2003(
یادگیری سازمانی فرایندهای تغییر در فرد و تفکرات، نظرات و اعمال گروه است که تحت تأثیر نمادهای 
سازمان قرار می گیرد. زمانی که یادگیری فردی و گروهی نهادینه می شود، یادگیری سازمانی رخ داده و 

دانش در فرایند، فرهنگ، استراتژی و ساختار سازمان جای می گیرد.
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آرمسترانگ و فولی  
)2003(

یادگیری سازمانی فرایندی مشتمل بر سازوکارهای چهارگانه ای است که شامل محیط یادگیری، تشخیص 
نیازهای توسعه ای و یادگیری، تحقق نیازهای توسعه ای و یادگیری و به کارگیری در محیط کار است.

باو من جی  )2005(
معتقد است یادگیری سازمانی زمانی در بین گروه ها ترویج داده می شود که سه شرط وجود داشته باشد: 
1- وجود ایده های جدید 2- شک نسبت به دانش و اعمال فعلی سازمان 3- توسعه و انتقال دانش در 

میان کارکنان سازمان.

گارسیا مورالز و 
همکاران  )2007(

یادگیری سازمانی را قابلیت سازمانی برای حفظ و بهبود عملکرد بر اساس تجارب گذشته تعریف می کنند 
و این قابلیت را توانایی کسب و بهره وری از دانش ضمنی و صریح به تشریک دانش و استفاده از دانش 

در سازمان می دانند.

به طور کلی می  توان گفت یادگیری سازمانی یکی از ابعاد سازمان یادگیرنده است که به 
دو منظور به کار می رود، اولًا به منظور آگاهی از نیاز های مختلف سطوح سازمانی و ثانیاً 
به منظور ثبت و نگهداری دانش در حافظۀ سازمان به منظور کاربرد آن در عمل )ارتنبلاد، 

.)2004

فرایند یادگیری سازمانی

در سازمان،  افراد  تجارب مشترک  از  آن سازمان  است که طی  فرایندی  یادگیری سازمانی 
دانش و بینش جدیدی را ایجاد می کند که دارای پتانسیل نفوذ در رفتار و بهبود توانایی های 
سازمان است. دربارۀ فرایند یادگیری سازمانی می توان چهار مرحلۀ اصلی )1- اکتساب / 
خلق اطلاعات، 2- تعبیر و تفسیر / انتقال اطلاعات، 3- به کارگیری اطلاعات / ایجاد 
دانش، 4- نهادینه کردن دانش( را برای آن برشمرد. مراحل چهارگانۀ یادگیری سازمانی در 

جدول شمارۀ 2 نشان داده شده است.
جدول شماره 2 : مراحل اصلی فرایند یادگیری سازمانی )قربانی زاده، 1387(

توضیحعنوانمرحله

1
اکتساب / خلق 

اطلاعات
کنکاش محیط درونی و بیرونی و شناسایی و گردآوری اطلاعات مفید برای سازمان و مرور 

نتایج عملکرد و تجربیات گذشته و ایجاد اطلاعات جدید.

2
تعبیر و تفسیر / انتقال 

اطلاعات

توزیع و تبادل اطلاعات در بین افراد، گروه ها و بخش های مختلف سازمان و تعبیر و تفسیر 
اطلاعات به کمک آنها. در این مرحله توجه به جریان و گردش اطلاعات و نوع ارتباطات در 

سطوح مختلف سازمان مهم است.

3
به کارگیری اطلاعات / 

ایجاد دانش

به کارگیری اطلاعات متناسب با شرایط و نیازمندی های سازمان، استفاده عملی از اطلاعات 
و بررسی نتایج رفتاری آن و تولید دانش جدید و   افزودن آن به سیستم های فعلی دانش در 

سازمان.

نهادینه کردن دانش4
عمومی شدن دانش جدید در سراسر سازمان و استفاده از آن در فعالیت های روزمره و تبدیل 

دانش نظری به دانش عملی و کاربردی.
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 چیستی سازمان یادگیرنده 

سازمان  است.  یادگیرنده  سازمان  ایجاد  سازمانی،  یادگیری  توان  افزایش  راه های  از  یکی 
را در خود مهیا  یادگیری  امکان تقویت و توسعۀ مهارت های  یادگیرنده سازمانی است که 
کرده است. این چنین توانایی در سازمان ها دستاوردهای مهمی در بر خواهد داشت و از 
یکسو باعث می شود تا سازمان ها در مقابل تغییر و تحولات محیطی منفعل نباشند و برای 
پاسخگویی به تغییرات محیطی، تغییرات مطلوب سازمانی را در خود ایجاد کنند و از سوی 
دیگر تقویت و تمرین فرایندها و مهارت های یادگیری دانایی آفرینی جدید سازمانی را سبب 
می شود. بسیاری از نویسندگان توسعۀ تئوری سازمان یادگیرنده را با پایان عمر مدیریت سنتی 
با تکنیک های مدیریت فرمان و کنترل و آغاز عصر دانش و اطلاعات یکسان می دانند. روش 
قدیمی به کارکنان به عنوان بخشی فاقد تفکر از یک مکانیزم بزرگ نگاه می کرد؛ در حالی 
که در شیوۀ جدید، کارکنان عناصری خلاق و سازنده در فرایندهای کاری هستند )آمیدون، 
2006(. سازمان یادگیرنده سازمانی آگاهانه است که در آن، یادگیری به عنوان عنصر حیاتی 
در ارزش ها، چشم اندازها و اهداف و نیز در فعالیت های فردی و کارکنان و ارزیابی های آنها 
مدنظر است. سازمان یادگیرنده، موانع ساختاری یادگیری را از میان برداشته، ساختار های 
توانمندی را خلق نموده و مراقبت و نگهداری و ارزشیابی از یادگیری و توسعۀ آن را در 
دستور کار خود قرار داده است. سازمان یادگیرنده به عنوان یک مفهوم، حاصل ترکیب و 
ادغام نظرات، کارکرد ها و تئوری هایی است که اساس و ریشۀ شکل کنونی آن را تشکیل 
می دهند. این مفهوم توجه بسیاری از متفکران از جمله آرگریس )1996(، سنگه )1990(، 
مارکوارت )1996(، گاروین )1993(، مارسیک و واتکینز )1996( را به خود جلب کرده 

است )شهائی و یوزباشی، 1389(. 

مفهوم سازمان یادگیرنده برای ایجاد توانایی یادگیری و بعد از آن، آموخته  ها را پیوسته 
منابع  از  سازمان ها  است.  قائل  زیادی  ارزش  سازمان گذاشتن  اعضای  همۀ  دسترس  در 
پیمانکاران،  از  بگیرند،  یاد  خود  تجربه های  از  می توانند  آنها  بیاموزند،  می توانند  مختلفی 
اینها به تمایل  البته همۀ  بیاموزند.  عرضه کنندگان، شرکا، مشتریان خود و سایر سازمان ها 
سازمان به جست وجوی فرصت های یادگیرنده از این منابع بستگی دارد و اینکه سازمان، 
سهیم شدن در اطلاعات را یک رفتار کاری مورد انتظار و ارزشمند برای خود قلمداد کند. 
به زعم سنگه، نقش مدیر و سازمان یادگیرنده عبارت است از نقش طراح، معلم و مدیر 
و  آورد  وجود  به  سازمان  اعضای  برای  مشترکی  فرادید  چشم انداز  می تواند  برنامه ای که 
مدل های ذهنی رایج را به چالش وادارد. او مسئول ساختن سازمانی است که در آن کارکنان، 



دوفصلنامه پژوهش در تربیت معلم/ دانشگاه فرهنگیان   174

پیوسته قابلیت ها و توانایی های خود را برای شکلدادن آینده شان گسترش می دهند و بهبود 
است )علاقه بند، 1388(. یادگیری  مدیر مسئول  یعنی  می بخشند، 

نظریه پردازان مختلفی برای تعریف، توصیف و شرایط و ویژگی های سازمان یادگیرنده 
از جمله  دارند؛  منابع گوناگون وجود  در  می آید،  پی  در  تعاریفی که  از جمله  کوشیده اند. 
سازمان  نظریه پرداز  اولین  را  وی  است که صاحب نظران  سنگه  از  آنها،  شده ترین  شناخته 
یادگیرنده می دانند. با وجود اینکه تعاریف متعددی از سازمان یادگیرنده در دست است، ولی 
هنوز هم تعریف واحدی از سازمان یادگیرنده وجود ندارد. اوتالا کلیۀ این تعاریف را در 5 
طبقه دسته بندی کرده است. فلسفی، انطباقی، مکانیستیک، آموزشی، ارگانیکی  )عنایتی و 
عالی پور، 1391(. به طور کلی می توان گفت وجه اشتراک همۀ تعاریف سازمان یادگیرنده 
حول سه بعد کلیدی قرار دارد که عبارت است از: یادگیری، تغییر و تحول و بهبود. بعد 
یادگیری در برگیرندۀ کسب دانش جدید، بهبود مستمر، یادگیری از اشتباهات و یادگیری کلیۀ 
اعضای سازمان است. بعد تغییر شامل ایجاد تغییر و تحول در رفتار و فرایندهای کاربردی بر 
پایۀ دانش تحصیل شده است. بعد بهبود شامل بهبود در عملکرد فردی و سازمانی به واسطۀ 
فعالیت های انجامی به عنوان نتیجۀ اطلاعات آموخته شده است )ودلی ، 2009(. در جدول 

شمارۀ 3 سیر تاریخی تعاریف سازمان یادگیرنده بیان شده است.

جدول شمارۀ 3: سیر تاریخی مفهوم سازی سازمان یادگیرنده )جمالی، سیدانی  2008 به نقل از عباس پور و رسته مقدم 1390(

سنگه )1990( : سازمانی است که افراد به طور مداوم در حال توسعۀ ظرفیت ها باری خلق نتایج مورد انتظارشان هستند، جایی که 
الگوهای جدید و مبسوط تفکر پرورش یافته، اندیشۀ گروهی به طور آزادانه ای ترویج داده می شود و افراد به طور مستمر در حال یادگیری 

چگونه یاد گرفتن هستند.

گاروین )1993(: سازمانی است که پنج فرایند اصلی زیر را به کار می گیرد: 1- حل مسئله به شکل نظام مند 2- آزمایش رویکرد های 
نوین 3- یادگیری از تجارب و سوابق 4- یادگیری از بهترین ها )رقبا( 5- انتقال دادن دانش به طور سریع و کارآمد در کل سازمان.

گاروین )1994(: سازمانی است که در خلق، کسب و نشر دانش مهارت دارد و رفتارش را متناسب با دانش و بینش جدید اصلاح 
می کند.

نرویس و همکاران )1995(: سازمانی است که ظرفیت مداوم و افزایش یافته ای برای یادگیری، انطباق و تغییرات دارد و ساختارها، 
نظام ها، سیاست ها، اعمال و ارزش های سازمانی اش، یادگیری به  وسیله همۀ کارکنان را حمایت و تسریع می کند.

را تحول  و محیطش  آگاهانه، خود  به طور  و  تسهیل می کند  را  برای همه کارکنان  یادگیری  و همکاران )1997(: سازمانی که  پدلر 
می بخشد. به زعم وی سازمان یادگیرنده دارای یازده خصیصۀ تسهیل کننده در این زمینه است.

دود )1999(: گروهی از افراد که خودشان را برای همیشه وقف یادگیری و بهبود کرده اند.

گریگو و همکاران )2000(: سازمانی که نتایجش را بر مبنای عملکرد بهبود داده و به طور مداوم ارتقاء می دهد.

رودن )2001(: سازمانی که در آن همه افراد در حل مسائل درگیر هستند و سازمان برای تجربهکردن مداوم، تغییر و بهبود، تواناست 
و ظرفیتش را به منظور رشد، یادگیری و تحقق اهدافش افزایش می دهد.
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لویس )2002(: سازمانی که کارکنان آن به طور مداوم در حال کسب و نشر دانش هستند و شوق به کارگیری دانش در تصمیم گیری 
در فعالیت های کاری شان را دارند.

آرمسترانگ و فولی )2003(: سازمانی است که دارای جنبه های فرهنگی، فرایندی و ساختاری مناسبی است که حامی یادگیری است. 
جنبۀ فرهنگی شامل چشم اندازها، ارزش ها، مفروضات و رفتارهای هستند که از محیط یادگیری حمایت می کنند. جنبۀ فرایندی که به 
توسعه و یادگیری افراد از طریق شناسایی نیازهای یادگیری و تسهیل آن کمک می کند. جنبۀ ساختاری وسیله ای را فراهم می سازد تا 

فعالیت های یادگیری حمایت و در محیط کار اجرایی شود.

مولانن )2005(: سازمانی است که به طور آگاهانه در جهت یادگیری مدیریت می شود و یادگیری در ارزش ها، چشم انداز و همچنین 
در ارزیابی و عملیات روزانه اش مؤلفۀ مهمی است.

از تفاوت ها، پذیرش  گاروین، ادمونسون و گینو )2008(: سازمانی است که دارای محیط حامی یادگیری )امنیت روانی، استقبال 
ایده های جدید( اعمال و فرایندهای یادگیری )زایش، گردآوری، تفسیر و انتشار اطلاعات( و رهبران سازمانی مشوق یادگیری هستند.

سازمان یادگیرنده از دیدگاه سنگه )1990( سازمانی است که با استفاده از افراد، ارزش ها 
و سایر خرده سیستم ها و با تکیه بر درس ها و تجربه هایی که به دست می آورد، به طور پیوسته 
عملکرد خود را تغییر می دهد و آن را بهبود می بخشد. به نظر وی اجزای اصلی هر سازمان 

یادگیرنده عبارت اند از:

1. قابلیت های شخصی: عبارت است از نظامی که فرد به طور مستمر دیدگاه های شخصی 
بردباری  را متمرکز می کند، صبر و  توان خود  انرژی و  را روشن تر و عمیق تر کرده،  خود 
اما  درمی یابد؛  بی غرض  و  را منصفانه  واقعیات  آنکه  را گسترش می دهد و سرانجام  خود 
شمار بسیار کمی از مؤسسات، کارکنان خود را به رشد این خصائص در درون خود تشویق 
می کنند. علاوه بر این تعداد کمی از انسان های بالغ در جهت رشد و توسعۀ توانایی شخصی 

خود حرکت می کنند.

2. مدل های ذهنی: مدل های ذهنی انگاشت های بسیار عمیق یا حتی تصاویری هستند که 
بر فهم ما از دنیا و شیوۀ عمل ما در مقابل آن تأثیر می گذارند. بسیاری از مواقع ما نسبت به 

مدل های ذهنی خود و اثری که آنها بر عملکرد ما می گذارند، آگاهی کامل نداریم.

3. آرمان مشترک: عبارت است از ظرفیت ایجاد یک تصویر و آرمان از آینده ای که به 
دنبال آن هستیم. به سختی می توان سازمانی را نام برد که به درجه ای از موفقیت رسیده باشد، 
بدون آنکه دارای اهداف، ارزش ها و آرمان هایی باشد که عمیقاً در سطح مؤسسه پذیرفته 

شده باشند.

در سازمان های مدرن  زیرا  بااهمیت است؛  بسیار  فراگیری جمعی  یادگیری جمعی:   .4
گروه ها سنگ بنای یادگیری هستند نه افراد؛ تا زمانی که تیم ها یاد نگیرند، سازمان ها نیز 

بود. یادگیری نخواهند  به  قادر 



دوفصلنامه پژوهش در تربیت معلم/ دانشگاه فرهنگیان   176

5. نگرش سیستماتیک: تفکر سیتمی پنجمین فرمان معرفی شده است؛ زیرا سایر قوائد 
را یکپارچه می سازد و آنها را در ساختاری هماهنگ از مبانی نظری و عملی ترکیب می سازد. 
ارائۀ تصویری آرمانی از مجموعه، بدون بهره گیری از دیدی سیستمی منجر به ایجاد تصاویر 

زیبا از آینده خواهد شد )سنگه، ترجمه هدایت، 1385(.

ویژگی های سازمان یادگیرنده )چرایی(

را  وسیعی  مطالعۀ  سال2004،  در  ترکینگتون  آن،  متعاقب  و   1999 سال  در  روزنگارتن 
در خصوص ویژگی های سازمان یادگیرنده انجام داده اند. نتایج مطالعات این دو شخص، 
یادگیری  و  تیمی  »کار  است:  تعیین کرده  صورت  بدین  را  یادگیرنده  سازمان  ویژگی های 
تیمی، تفکر سیستمی و مدل های ذهنی، جریان آزاد اطلاعات، آموزش و کارآموزی تمامی 
نیروها، سیستم پاداش برای یادگیری کارکنان، بهسازی مداوم کار، سلسله مراتب غیرمتمرکز 
و مدیریت مشارکتی، کارکنان انعطاف پذیر، یادگیری و تجربه آموزی مداوم، فرهنگ حمایت 
آینده،  از  از یادگیری مشارکتی، تعامل و مذاکره، فرهنگ یادگیری حمایتی، بینش مشترک 
صراحت و اعتماد، تعهد و بردباری، ریسک پذیری و مسئولیت پذیری« )ترکینگتون، 2004(. 
و  دانشگاه ها  در  یادگیرنده  سازمان  ویژگی های  شناسایی  منظور  به  پژوهش هایی  همچنین 
مؤسسات آموزشی نیز انجام شده است. به طور کلی ویژگی هایی را که برای اجرای فرایند 
یادگیری سازمانی و به تبع آن یادگیرنده شدن سازمان لازم است، می توان به پنج دستۀ اصلی 

تقسیم کرد:

- ویژگی های رهبری سازمان یادگیرنده: سازمان یادگیرنده صرفاً با متعهدبودن کارکنان 
به وجود نمی آید؛ بلکه رهبران نیز در ایجاد آن نقش اساسی ایفا می کنند. رهبرانی موفق به 
ایجاد سازمان یادگیرنده شده اند که از منظر عملی به آن نگریسته و به عنوان راه حل مسائل 

سازمانی به آن متوسل شده اند.

یادگیری  اساس  و  پایه  دانشگر  افراد  یادگیرنده:  سازمان  انسانی  منابع  - ویژگی های 
سازمانی را تشکیل می دهند و کارکنان سازمان یادگیرنده باید دانشگر باشند، این افراد مسئول 
تسلط بر شغل خویش هستند، اطلاعات مهم را به دیگران انتقال می دهند، مهارت  خود را 
به روزرسانی کرده، قابلیت های خود را کشف می کنند و به  کارگیر می گیرند، در حال آموزش 

مداوم هستند و قدرت تصمیم گیری زیادی دارند.

سازمان  ایجاد  در  موفقیت  عوامل  از  یکی  یادگیرنده:  سازمانی  طرح  - ویژگی های 
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یادگیرنده، وجود طرح سازمانی مناسب است. طرحی که سیتم پاداش آن در کنار پاداش های 
بیرونی بر پاداش های درونی نیز تمرکز کرده، از طریق ترغیب و تشویق، تصدیق و تأیید، 

ایجاد رابطۀ دوستی یک به یک و تقدیر از خطرپذیری در کارکنان خود انگیزه بیافریند.

- ویژگی های فرهنگ سازمان یادگیرنده: این سازمان ها دارای فرهنگ مستحکم مساوات 
و برابری هستند که در آن مدیران به تمامی کارکنان به یک چشم می نگرند و همه آنها را 
با  ارزش به حساب می آورند. در چنین فرهنگی هنجارها به گونه ای شکل گرفته اند که یادگیری 
سازمانی و بهبود مستمر در تمامی سطوح سازمان را تشویق می کنند. در چنین سازمانی هر 

فردی احساس می کند که با ارزش است.

- ویژگی های مأموریت سازمان یادگیرنده: بیان واضح چشم انداز، مأموریت و ارزش های 
سازمان های  مبانی  از  یکی  آن  از  حمایت کارکنان  جلب  و  سازمان  قبول  مورد  و  مشترک 
یادگیرنده است. البته این مأموریت ها صرفاً از جانب مدیران نشئت نمی گیرد، بلکه کارمندان 
دانشگر و افراد تیم ها در شکل گیری آنها نقش بسزایی دارند )قربانی زاده، 1387 به نقل از 

جیمز، 2003(. 

روش شناسی پژوهش: پژوهش حاضر از نظر هدف توسعه ای و کاربردی، از نظر دادۀ 
کیفی، از نظر استراتژی پژوهش داده بنیاد است. در اجرا ابتدا به اسناد و مطالعات نظری 
مراجعه و سپس با متخصصان و صاحب نظران موضوعی و مدیران و معاونان )ستاد/صف( 
و  ابعاد  تدوین  پرورش کشور مصاحبه شد.  و  آموزش  و حوزۀ ستادی  فرهنگیان  دانشگاه 
مؤلفه های دانشگاه فرهنگیان در فرایند تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده به تفكیك ابعاد و 
انجام  از  پس  است.  ساختارنیافته  مصاحبه های  این  حاصل  یادگیرنده  دانشگاه  مؤلفه های 
مصاحبه ها، با رعایت مرز اشباع نظری، داده های به دست آمده ابتدا دسته بندی شده و پس 
از آن کدگذاری باز و بسته و محوری انجام شده است. بعد از فرایند کدگذاری، داده های 
دسته بندی شده به کمک روش همگرایی و روش های معمول کیفی تجزیه و تحلیل شده تا 
به اطلاعات تبدیل شوند؛ آنگاه با استفاده از نتایج حاصل از منابع و متون پژوهش )سند 
کاوی( و تحلیل مصاحبه ها و یافته های تحقیقات موضوعی مرتبط، »مدل مفهومی دانشگاه 

به مثابۀ سازمان یادگیرنده« تدوین و ارائه شده است. 

و  مدیران  موضوعی،  متخصصان  پژوهش صاحب نظران،  آماری  جامعۀ  آماری:  جامعۀ 
معاونان )ستاد/صف( دانشگاه فرهنگیان و حوزۀ ستادی وزارت آموزش و پرورش؛ تحقیقات 

موضوعی و پژوهش های انجام شده و اسناد و نوشتارهای مرتبط با موضوع بوده است.
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روش نمونه گیری: با توجه به داده و ماهیت و روش پژوهش، از شیوۀ نمونه گیری هدفمند 
را  خاصی  هدف  هریک  دارد که  وجود  راهبرد  چند  هدفمند  نمونه گیری  در  شد.  استفاده 
دنبال می کند. یکی از متداول ترین راهبردها نمونه گیری تغییرات بیشینه است. در این حالت 
افرادی انتخاب می شوند که دربارۀ پدیدۀ اصلی دیدگاه های متفاوتی دارند. ملاک و معیار 
به حداکثر رساندن تفاوت ها به مطالعه مدنظر بستگی دارد. این معیار جنسیت، میزان سواد 
یا هر عاملی است که شرکت کنندگان را از هم متمایز میسازد. ایدۀ اصلی در این رویکرد آن 
است که اگر شرکت کنندگان به صورت هدفمند متفاوت انتخاب شوند، دیدگاه های آنان این 
تفاوت را نشان خواهد داد و یک مطالعۀ کیفی خوب فراهم خواهد آورد )کرسول و کلارک، 
2007 ترجمه کیامنش و سرایی، 1390(.  همچنین بخشی از پژوهش های در درسترس 
پیشین، بررسی و تحلیل شده و همگام با محورهای فوق سعی شده است اسناد و مدارک 

رسمی مرتبط با موضوع پژوهش، سندکاوی و بررسی و تحلیل شوند.

حجم نمونۀ آماری: 20 نفر شامل صاحب نظران و متخصصان در مباحث آموزش های 
میان رشته ای تربیت معلم، برنامه ریزی درسی تربیت معلم، مدیریت دانشگاهی و در ارتباط 
با مباحث سازمان های یادگیرنده 5 نفر )به روش هدفمند(؛ مدیران و معاونان )ستاد/صف( 
دانشگاه فرهنگیان10 نفر )به روش هدفمند(؛ حوزۀ ستادی وزارت آموزش 5 نفر )به روش 

هدفمند(.

ابزارگــردآوری داده هــای پژوهــش: از آنجایــی كــه پژوهــش حاضــر »نقــش و تأثیــر 
دانشــگاه فرهنگیــان بــه عنــوان یــك ســازمان یادگیرنــده در تربیــتِ معلمــان كشــور بــا تأکیــد 
بــر ابعــاد اصلــی و مؤلفه هــای آن« را تببیــن کــرده از ابزار»مصاحبــۀ بــاز« )حضــوری چهــره 

بــه چهــره( اســتفاده شــده اســت. 

روش های  از  پژوهش،  این  داده های  تحلیل  و  تجزیه  برای  داده ها:  تحلیل  و  تجزیه 
تجزیه و تحلیل کیفی، استفاده شده است. بدین صورت که تحلیل کیفی داده های حاصل 
و  تلخیص، عرضه  به شیوه های مرسوم  پژوهش حاضر،  در  از مصاحبه های ساختارنیافته 
دستهبندی و مقولهبندی )مفهومی/گزینشی( و از فرایندهای »طبقهبندی داده ها، دسته بندی 
داده ها، تحلیل محتوای داده و همگراکردن آنها، جمع بندی و استخراج اطلاعات و نتایج 

و گیلهام،2000(.  )روبین  اجرایی شدند 

نتایج پژوهش )ارائۀ یافته ها(: با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نتایج حاصل از 

دانشگاه فرهنگیان 
به عنوان سازمان 

یادگیرنده 
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روش نمونه گیری: با توجه به داده و ماهیت و روش پژوهش، از شیوۀ نمونه گیری هدفمند 
را  خاصی  هدف  هریک  دارد که  وجود  راهبرد  چند  هدفمند  نمونه گیری  در  شد.  استفاده 
دنبال می کند. یکی از متداول ترین راهبردها نمونه گیری تغییرات بیشینه است. در این حالت 
افرادی انتخاب می شوند که دربارۀ پدیدۀ اصلی دیدگاه های متفاوتی دارند. ملاک و معیار 
به حداکثر رساندن تفاوت ها به مطالعه مدنظر بستگی دارد. این معیار جنسیت، میزان سواد 
یا هر عاملی است که شرکت کنندگان را از هم متمایز میسازد. ایدۀ اصلی در این رویکرد آن 
است که اگر شرکت کنندگان به صورت هدفمند متفاوت انتخاب شوند، دیدگاه های آنان این 
تفاوت را نشان خواهد داد و یک مطالعۀ کیفی خوب فراهم خواهد آورد )کرسول و کلارک، 
2007 ترجمه کیامنش و سرایی، 1390(.  همچنین بخشی از پژوهش های در درسترس 
پیشین، بررسی و تحلیل شده و همگام با محورهای فوق سعی شده است اسناد و مدارک 

رسمی مرتبط با موضوع پژوهش، سندکاوی و بررسی و تحلیل شوند.

حجم نمونۀ آماری: 20 نفر شامل صاحب نظران و متخصصان در مباحث آموزش های 
میان رشته ای تربیت معلم، برنامه ریزی درسی تربیت معلم، مدیریت دانشگاهی و در ارتباط 
با مباحث سازمان های یادگیرنده 5 نفر )به روش هدفمند(؛ مدیران و معاونان )ستاد/صف( 
دانشگاه فرهنگیان10 نفر )به روش هدفمند(؛ حوزۀ ستادی وزارت آموزش 5 نفر )به روش 

هدفمند(.

ابزارگــردآوری داده هــای پژوهــش: از آنجایــی كــه پژوهــش حاضــر »نقــش و تأثیــر 
دانشــگاه فرهنگیــان بــه عنــوان یــك ســازمان یادگیرنــده در تربیــتِ معلمــان كشــور بــا تأکیــد 
بــر ابعــاد اصلــی و مؤلفه هــای آن« را تببیــن کــرده از ابزار»مصاحبــۀ بــاز« )حضــوری چهــره 

بــه چهــره( اســتفاده شــده اســت. 

روش های  از  پژوهش،  این  داده های  تحلیل  و  تجزیه  برای  داده ها:  تحلیل  و  تجزیه 
تجزیه و تحلیل کیفی، استفاده شده است. بدین صورت که تحلیل کیفی داده های حاصل 
و  تلخیص، عرضه  به شیوه های مرسوم  پژوهش حاضر،  در  از مصاحبه های ساختارنیافته 
دستهبندی و مقولهبندی )مفهومی/گزینشی( و از فرایندهای »طبقهبندی داده ها، دسته بندی 
داده ها، تحلیل محتوای داده و همگراکردن آنها، جمع بندی و استخراج اطلاعات و نتایج 

و گیلهام،2000(.  )روبین  اجرایی شدند 

نتایج پژوهش )ارائۀ یافته ها(: با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نتایج حاصل از 

دانشگاه فرهنگیان 
به عنوان سازمان 

یادگیرنده 

برگزاری مصاحبه های ساختارنیافته یا باز، یافته های حاصل از سندکاوی و بالاخص مباحث 
نظری ارائه شده و نتایج پژوهشی تحقیقات و یافته های نظری پژوهشگران و نظریه پردازان، 

پاسخ 4 سؤال پژوهش به تفكیك و به شرح زیر ارائه شده است:

سؤال یکم پژوهش: ابعاداصلی برای تبدیلشدن دانشگاه فرهنگیان  به یک سازمان  یادگیرنده کدامند؟

برای  ابعاد اصلی  نتایج پژوهشی در دسترس،  بر اساس تجزیه و تحلیل داده ها و  پاسخ: 
است: زیر حاصل شده  به شرح  یادگیرنده،  به یک سازمان  فرهنگیان  دانشگاه  تبدیل 

1. رهبری و بینش سازمانی،

2. فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع انسانی،

3. نقش در جامعه، 

4. قابلیت دسترسی و منابع،

5. نوآوری و خلاقیت،

6. فناوری اطلاعات و ارتباطات، 

7. دسترسی جهانی، )ریس ، 2004(. 

ابعاد عام:

8. شرایط سیاسی

9. شرایط اقتصادی

10. شرایط اجتماعی

11. شرایط تکنولوژیکی 

سؤال دوم پژوهش: مؤلفه های تأثیرگذار تبدیل شدن دانشگاه فرهنگیان به یک سازمان یادگیرنده به 

تفکیک ابعاد اصلی چیست؟ 

پاسخ: مؤلفه های تأثیرگذار تبدیل شدن دانشگاه فرهنگیان به یک سازمان یادگیرنده به تفکیک 
ابعاد اصلی و عام آن به شرح زیر ارائه شده است:
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بعد یکم : رهبری و بینش  سازمانی
مؤلفه ها:

رهبری دیگران را تحت تأثیر یك هدف قرار دهد.  •

رهبری در قرن 21 باید كه با قرن 20 متفاوت باشد.  •

رهبری باید پشیبان كسانی باشد كه كار سازمانی مؤثر و مفید انجام می دهند.  •

دانشورزان و دانشگران به نوعی سبك رهبری متفاوت از گذشته و مدیریت برای کسانی که کار   •
نیازمندند. سخت  می کردند،  دستی 

رهبری باید کارمندان خود را با قدرتبخشی به آنها متحول سازد، زیرا اعضا در عصر اطلاعات   •
به طور مؤثری كار می كنند.

رهبری باید پیروان و زیردستان خود را به كار مطابق و پیرامون سلسله مراتب موجود قادر سازد.  •

رهبری باید بتوانند چگونگی یادگرفتن را به دیگران بیاموزد.   •

هدف از بینش، فراهم كردن مسیری است برای تطبیق نیازهای جامعه با آنچه رواج دارد.  •

بینش لازم است فراتر از یك راه قطعی بالا –پایین، به وسیلۀ تیم بالارتبۀ مدیریت باشد.  •

یك بینش دانشگاهی باید برای احاطۀ سازمان كلی نگر باشد، نه یك تمرین عقلانی اقتصادی.  •

بینش، نیازمند دگرگون ساختن یك سازمان است.  •

رهبری باید نظام مدیریت دانش را در دانشگاه نهادینه کند.  •

 عد دوم: فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع انسانی
مؤلفه ها:

فرهنگ سازمانی باید روی شیوۀ رفتار افراد تأثیر گذارد.  •

رهبری دارای اثر قدرتمندی )خوب یا بد(، روی فرهنگ سازمانی است.  •

فرهنگ ملی، سابقۀ تاریخی و ارزش های شخصی همگی روی فرهنگ سازمانی تأثیر می گذارند.  •

جوّ ترس نباید در فرهنگ سازمانی دانشگاه رخنه كند.  •

فرهنگ های سازمانی باید تشویق  كنند و ارزش و پاداشی درخور به یادگیری دهند.  •
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اشتراك گذاشته شده  به  ارزش های  از  برخورداری  راه  از  فرهنگ سازمانی  در  یادگیری  جاسازی   •
است. دشوار  بسیار 

دانشگاه باید افراد را به عنوان اشخاص در حال یادگیری توسعه دهد.  •

امور  در  مشارکت  و  نظرات  بیان  به  را  افراد  تشویقی،  مکانیسم های  اساس  بر  باید  دانشگاه   •
دهد. سوق  )پیشنهاد( 

دانشگاه باید اهدافی را برای آموختن چگونگی یادگیری تهیه کند.  •

تغییر در طبیعت مدیریت منابع انسانی در طی زمان انجام گیرد.  •

نقش مدیریت منابع انسانی اجیركردن شخص مناسب برای شغل مناسب نباشد.  •

داشتن پاسخ مناسب برای یك رویکرد جدید بر پایۀ نشانگرهایی غیر از آنهایی كه متخصصان   •
استفاده می کردند.  به طور سنتی  انسانی  منابع  مدیریت 

انسانی که ممکن است برخی  منابع  رایج مدیریت  از روش ها و سیاست ها و شیوه های  پرهیز   •
باشند. دانشگاه  توسعۀ كلی  بازدارندۀ 

از اصول مهارت ها و شایستگی جدید و بایستۀ افراد برای كاركنان در عصر اطلاعات استفاده   •
شود.

دانشگاه به مثابۀ سازمان یادگیرنده از طریق مردم یاد می گیرند و راه دیگری وجود ندارد.  •

به تأثیرات منفی ادامۀ كاهش و حتی قطع بودجۀ دانشگاه، منجمله به افزایش موقتی سازی كاركنان   •
دانشگاهی و مشکل پیری پرسنل توجه شود.

 بعد سوم : نقش در جامعه
مؤلفه ها:

نقش دانشگاه ها در گذشته، توسعه و آموزش گروه نخبگان برای ادامهدادن به توسعۀ كشور بود.  •

این نقش را كشورهای دیگر نیز استفاده می کردند.  •

دانشگاه ها امروزه برای اینكه بیش از حد به صورت نظری هستند، مورد انتقاد قرار گرفته اند.   •

كاهش بودجۀ دانشگاه ها در اغلب كشورهای دنیا یک مسئله است.   •

دانشگاه هایی كه به دنبال سود هستند، در کشورهای پیشرفته در حال افزایش است.  •
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اكنون آموزش عالی به عنوان یك كالای جهانی دیده می شود.  •

استفاده از تدریسِ برخط و مشکلات ضعف كیفیت تدریس راه دور و  رو در رو و آنلاین، ترویج   •
و توسعه یافته است.

دانشگاه باید معلمان را برای اینكه شهروندان بهتری در یك جامعه و اقتصاد اطلاعات جهانی   •
آماده سازد. نیز  باشند 

دانشگاه باید با اصولی تعریفشده در کارکرد خود، تولید دانش صریح، استحصال دانش ضمنی   •
سازمانی و به کارگیری آن در اعتلای سازمانی دانشگاه را در پیش بگیرد.

 بعد چهارم : قابلیت دسترسی و منابع
مؤلفه ها:

دسترسی به آموزش عالی برای توسعۀ  درحال انجام كشورها برای دانشگاه امری حیاتی است.  •

نیاز به داشتن سیاست های عادلانه برای افزایش و تشویق دسترسی آسان به دانشگاه فرهنگیان   •
است. ضروری 

دسترسی می تواند به دلیل کسر بودجه یا دیگر سیاست های دولت محدود باشد.  •

كیفیت به دلیل تجارب ضعیف یادگیری و كلاس های پرازدحام محل تردید واقع نشود.  •

دانشجویان جدید كه تمام هزینه ها را می پردازند، از خارج جهت تحصیل در دانشگاه به عنوان   •
محصولات صادراتی جذب  شوند.

از سیستمِ برخط برای افزایش دسترسی دانشجویان و ذخیره  و صرفه جویی در هزینه های آموزش   •
رو در رو استفاده شود.

و  بودجه  كاهش  روند  مقابل  در  عالی  آموزش  طریق  از  فرهنگیان  دانشگاه  در  سرمایه گذاری   •
حركت كند. عالی  آموزش  محدود  دسترسی 

مدل بودجه ای بر پایۀ مدل دانشگاه های پیشرفته جهان طراحی شود.  •

مدلی بر پایۀ رده های بالاتر بودجۀ خصوصی و صنعت و پشتیبانی كسب و كار طراحی شود.  •

بررسی رشد دانشگاه از این نظر كه به دنبال سود و درآمدزایی باشد.   •

مدلی برای كاهش بودجه  و خصوصی سازی میتواند بررسی و پیشنهاد شود.  •
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دانشگاه های بزرگ به شدت تحت تأثیر كاهش بودجۀ در دست اقدام قرار گرفته اند.  •

تحقیقات، كاهش كیفیت كلی  انجام  زمان  فراوانی كاركنان، كاهش  باعث  بودجه  شود  دقت   •
نشود. حجم كار  افزایش  از  ناشی  تدریس 

دانشگاه باید منابع درآمد خویش را برای جایگزینی بودجۀ دولت توسعه دهد.  •

نیاز به داشتن چشم انداز و دید بلندمدت  معطوف به بودجۀ آموزش عالی به عنوان سرمایه گذاری   •
در آینده است.

 بعد پنجم: نوآوری و خلاقیت
مؤلفه ها:

خلاقیت  و  نوآوری  به  یادگیرنده  دانشگاه  عنوان  به  فرهنگیان  دانشگاه  ازجمله  سازمان ها  همۀ  	•
است.  وابسته   خود  كاركنان 

برای نوآوری و خلاقیت در جهت شکوفایی، به منابع كافی برای توانمندساختن افراد به منظور   •
انجام كارها به بهترین شکل ممکن نیاز است.

دانشگاه نقش حیاتی را در توسعۀ نوآوری و خلاقیت فارغ التحصیلان بازی می كند.  •

كاهش بودجه به از دست دادن زمان تفكر و فرار نیروهای کارآمد در دانشگاه منتهی می شود.  •

 بعد ششم : فناوری اطلاعات و ارتباطات

مؤلفه ها:

تكنولوژی ارتباطات و اطلاعات در پیشرفت دانشگاه تأثیر دارد.  •

اجرای بیشتر و سریع تر تكنولوژی اطلاعات و ارتباطات به طور خودكار موجب بهره وری بیشتر   •
می شود.

دقت شود همان طور كه دانشگاه ها بیشتر گسترش می یابند، تكنولوژی اطلاعات و ارتباطات برای   •
كاهش هزینۀ  استخدام دانشگاهیان تقریباً  به كارخانۀ مدرك سازی تبدیل نشود.

با افزایش دوره های آنلاین امکان صرفه جویی در هزینه ها وجود دارد؛ اگرچه مردم هنوز معتقدند   •
در موقعیت های رو در رو بهتر یاد می گیرند.

منابع آنلاین می توانند بسیار مؤثر باشند؛ اما هنوز یك ضمیمه برای یادگیری به جای جایگزینی با   •
یادگیری رو در رو وجود دارد.
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 بعد هفتم : دسترسی جهانی
 مؤلفه ها:

جهانی شدن، چالش بزرگی در جامعه  كنونی و درنتیجه آموزش عالی است که باید بدان توجه   •
شود.

به طبیعت جهانی شدن و تأثیر آن بر مردم توجه شود.  •

دانشگاه ها در حال افزایش دسترسی جهانی خود با چندین منظور ازجمله دانشگاه های فراساحلی   •
و سرمایه گذاری های مشترك، آموزش آنلاین، آموزش فراساحلی و افزایش تعداد دانشجویان خارجی 

هستند. 

کرسی های نقد و نظریه پردازی در دانشگاه )با نگاه توسعه در همه پردیس ها( تبیین، راه اندازی و   •
هدایت شود.

استحصال دانش مرتبط با تربیت معلم جهان در اولویت اهداف و چشم اندازهای دانشگاه باشد.  •

بعد هشتم : شرایط سیاسی

بعد نهم: شرایط اقتصادی

بعد دهم: شرایط اجتماعی

بعد یازدهم: شرایط تکنولوژیکی

یادگیرنده  سازمان  یک  به  فرهنگیان  دانشگاه  تبدیل  مناسب  راهکارهای  پژوهش:  سوم  سؤال 

کدامند؟

پاسخ: یافته های حاصل از این پژوهش به تفکیک سؤالات پژوهش، فهرست شده است 
که توجه و کاربست هر یک از آنها می تواند در فرایند تبدیل به سازمان یادگیرنده کارساز 
باشد؛ اما آنچه در پاسخ به این سوال بر آن تأکید می شود، برآیند یافته های پژوهش در قالب 
»راهکارهای کارآمد )مدیریتی و اجرایی(« است که در زیر بدانها اشاره شده است. موضوع 
شایان ذکر آن است که موارد ارائه شده در یادگیرندگی دانشگاه در مدل مفهومی نیز متبلور 
است که در کوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت، قابلیت اجرایی و نتیجه بخشی، در راستای 

تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده از سوی دانشگاه فرهنگیان را دارند. 

)چگونگی( یادگیرنده   سازمان  یک  به  فرهنگیان  دانشگاه  تبدیل شدن  کارآمد  راهکارهای 
 به تفکیک ابعاد اصلی، به شرح زیر است.
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بعد یکم: رهبری و بینش سازمانی

راهکار:

• توجه و اهمیت به بهبود سیستم فعالیت های دانشگاه فرهنگیان.

• حمایت و یادگیری ایده های خوب و کارهای موفق سایر سازمان ها، دانشگاه ها یا مؤسسات مرتبط.

• پرورش و ترویج تفکر استراتژیک مشارکتی و تعاملی کارکنان.

• طراحی و استقرار نظام مدیریت دانش در دانشگاه فرهنگیان.

بعد دوم: فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع انسانی

راهکار:

• بهینه سازی منابع انسانی و ارتقای کیفی افراد دانشگاه )اعضای هیات علمی و غیر هیات علمی(.

• کوچک سازی، چابک سازی و مناسب سازی نیروی کار دانشگاه فرهنگیان.

• استفاده از آموزش برای افزایش توان کارکنان موجود و ارتقای آنان و کاهش تأمین نیروی انسانی.

کارکنان  کار  روند  بهبود  بر  تأثیرآن  برای  بلکه  یادگیری جدید،  معنای  به  تنها  نه  آموزش  از  استفاده   •

دانشگاه.

• طراحی و استقرار نظام پذیرش و بررسی پیشنهادهای دانشگاه فرهنگیان.

• داشتن ساعات شناور کار یا حذف محدودیت های زمانی کار.

بعد سوم: نقش در جامعه

راهکار:

• ایجاد فرصت های آموزشی به منظور تقویت و نموّ استعدادها و خلاقیت ها. 

• ایجاد فرصت های آموزشی گسترده به منظور فراهم آوردن موجبات رشد و پرورش کارکنان دانشگاه. 

• انتقال و اجرای سریع یادگیری سایر مؤسسات به داخل دانشگاه فرهنگیان. 

اعتلای  در  آن  به کارگیری  و  دانش ضمنی سازمانی  تولید دانش صریح، استحصال  تمهید مقدمات   •

فرهنگیان. دانشگاه  سازمانی 
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بعد چهارم: قابلیت دسترسی و منابع

راهکار:

• سرمایه گذاری و تخصیص بودجه زیاد به تربیت و پرورش مغزهای متفکر و مبتکر. 

• حمایت از آموزش واحدهای مختلف سازمان.

بعد پنجم : نوآوری و خلاقیت

راهکار:

• توجه به دانش کاری اعضای هیأت علمی و غیر هیأت علمی به عنوان نقطۀ شروع بهبود بهره وری و 

ارتقای کیفی تولید و خدمات.

• توجه بیشتر به خلاقیت و نوآوری همه جانبۀ نیروی کار.

• مکانیزه شدن مشاغل تعریف شده در آیین نامه های مصوب دانشگاه.

بعد ششم : فناوری اطلاعات و ارتباطات

راهکار:

• آموزش سیستمی اعضای هیأت علمی و غیر هیأت علمی. 

• توسعۀ اتوماسیون و فناوری های اطلاعات و ارتباطات.

• مجازی شدن محیط های کاری، عدم وابستگی کار با مکان و تقویت و افزایش قابلیت های سازمان.

 بعد هفتم : دسترسی جهانی

 راهکار:

• بین المللی سازی و بنانهادن شبکۀ مدیریت دانش.

• توجه به تحولات علمی و فناورانه )پیچیده ترشدن فناوری(. 

• انجام مطالعات تطبیقی و استحصال دانش مرتبط با تربیت معلم جهان.

• طراحی و راه اندازی کرسی های نقد و نظریه پردازی در حوزۀ تربیت معلم. 

• نظرورزی، نظری پردازی و کاربست نظریه های اسلامی در زمینۀ تعلیم و تربیت منابع انسانی.
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• تدوین و استقرار الگوی تربیت معلم شایستگ محور قابل عرضه در سطوح منطقه ای و جهان اسلام

• تأکید بر تحولات و پیشرفت های ارگونومی.

فرهنگ سازمانی و 
مدیریت منابع انسانی

نقش در جامعه

نوآوری و خلاقیت

قابلیت دسترسی 
و منابع

فناوری اطلاعات و 
ارتباطات

رهبری و بینش 
سازمانی

دسترسی جهانی

)T( شرایط تکنولوژیکی )S(   شرایط اجتماعی

)E(  شرایط اقتصادی)P(   شرایط سیاسی

دانشگاه فرهنگیان به 
عنوان سازمان یادگیرنده 
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ــده  ــه یــک ســازمان یادگیرن ــان ب ــل دانشــگاه فرهنگی ســؤال چهــارم پژوهــش: مــدل مفهومــی تبدی
چیســت؟

پاسخ: برآیند و ماحصل بررسی اسناد فرادستی، مبانی نظری و نتایج پژوهش های پیشین، 
دریافت نظرات صاحب نظران و نخبگان موضوعی و نیز تجزیه و تحلیل های انجام گرفته 
اسناد و تجزیه و تحلیل محتوای  تعاملی  ارتباط  بررسی و تحلیل  )مبانی نظری و علمی، 
مصاحبه ها و هم اندیشی ها(، موجبات طراحی و ارائۀ »مدل مفهومی تبدیل دانشگاه فرهنگیان 

به یک سازمان یادگیرنده« فراهم شده است.

مراحل اجرایی مدل

• استقرار مدل در دانشگاه فرهنگیان.

گاهی و درك روشن در كلیت دانشگاه نسبت به کارکرد مدل، اهداف، فلسفه و  • ایجاد آ
آن. مبانی نظری 

• ایجاد باور عمیق در اعضای هیأت علمی و غیرهیات علمی به مدل و ابعاد و مراحل آن 
و نیز اطلاع رسانی مستمر در اجرای آن در دانشگاه.

و  مهارت های کارشناسان  و  قابلیت ها  و  شایستگی ها  دانش،  و گسترش  نگرش  تغییر   •
صف. یا  ستاد  از  دانشگاه  در  یادگیرندگی  هادی  و  حامی  دستاندرکاران 

• پشتیبانی های ساختاری، قانونی و نگرشی و حمایت های فرایندساز یادگیرندگی از تمامی 
کارکنان دانشگاه اعم از هیأت علمی و غیر هیأت علمی در ابعاد مختلف مدل.

• اصلاح قوانین ناکارآمد و وضع قوانین حامی تبدیل شدن به سازمان یادگیرنده و رفع موانع 
اعم از ساختاری و نگرشی و ... .

تمامی  در  آن  و عملکرد  مدل  كاركرد  از  مقطعی  بیرونی  ارزیابی  و  مستمر  • خودارزیابی 
دانشگاه. سطوح 

• اصلاح احتمالی مدل و بهبود مستمر آن.

خلاصۀ یافته ها

• رهبری و مدیریت، صلاحیت ها و ارزش ها، نقش تعیین کننده ای در تبدیل یک دانشگاه به 



189دانشگاه فرهنگیان به مثابۀ...

یک سازمان یادگیرنده را ایفا می کنند. 

• داشتن دیدگاهی که به خوبی تفهیم و تعریف شده و توأم با عمل باشد، نقش بسزایی در 
توسعۀ یک دانشگاه به یک سازمان یادگیرنده را ایفا  می کند.

• فرهنگ سازمانی دانشگاه به صورت عمیق تحت تأثیر دیدگاه و روش مدیریت و افرادی  
که با آن هدایت شده اند و نیز نوع رفتاری که با کارکنان و کادر آموزشی شده است )به طوری 
که برای آنها ارزش قائل شده است( واقع شده است. نتیجتاً چنانچه دانشگاه رفتاری غیر 
علمی و غیر حرفه ای از خودش بروز دهد، در این صورت به شدت تحت تأثیر منفی قرار 

گرفته و نتایج دلخواه را کسب نخواهد کرد.

• تأثیر بسیار مهمی که مدیریت منابع انسانی و پژوهشی بر روی افراد و در نتیجه بر روی 
دانشگاه  دارد غیر قابل چشم پوشی است. لدا افزایش توانایی و کارآمدی مدیریت و بهسازی 
منابع انسانی و پژوهشی توسط دانشگاه، منجر به انسجام و قوت رفتار سازمانی در دانشگاه 

می شود.

• دانشگاه تاحدودی نقش خودش را در جامعه تعریف و ایفا می کند و قصد انجام کار هایی 
را دارد، ولی قصد کردن کافی نیست و باید در بافت احتیاجات جامعه گنجیده و جزئی از 

انتظارات و تمناهای جامعه باشد.

• دسترسی مناسب به تحصیلات عالی در زمینه تربیت معلم، نه تنها به معلمان و دانش 
نیز صادق  این قضیه  برعکس  و می توان گفت  به کل جامعه شکل می دهد.  بلکه  آموزان، 
است.یعنی عدم دسترسی افراد به امکانات و منابع آموزشی مناسب، معایب خودش را دارد 

و تأثیر بدی بر روی جامعه خواهد گذاشت.

به یک  نیل  را در  لزوماً دانشگاه  ارائه می شود  قالب سرمایه گذاری دولتی  • منابعی که در 
سازمان یادگیرنده یاری نکرده بلکه فقدان منابع متناسب و کافی تأثیرات منفی بر توانایی 

یادگیرنده خواهد داشت. به یک سازمان  تبدیل شدن  برای  دانشگاه  

افزایش خلاقیت و  از هیئت علمی در  توانایی لازم در استفاده  باید  • دانشگاه  فرهنگیان 
نوآوری، همراه با برنامه ریزی جامع را داشته باشد، زیرا در غیر این صورت دانشگاه  یک 

فاکتور اصلی برای تبدیل شدن به یک دانشگاه یادگیرنده را از دست خواهد داد.

• توجه دانشگاه به این نکته معطوف گردد که گرچه فناوری ارتباطات و اطلاعات یک ابزار 
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قوی، کارآمد و انعطاف پذیر و دربردارنده خلاقیت می باشد ولی همچنان یک وسیله است 
و این افراد هستند که با یادگیری و از طریق این یادگیری باعث می شوند تا دانشگاه به یک 

سازمان یادگیرنده تبدیل شود.

• دانشگاه ها در سرتاسر جهان در حال افزایش دسترسی سراسری خود هستند و این مهم 
باید در دانشگاه فرهنگیان جدی گرفته شود.

بحث و جمع بندی

دانشگاه فرهنگیان به عنوان سازمان یادگیرنده در یک فضای یادگیرنده، شروع به یادگیری 
کرده و از محیط اطراف خود تجربه به دست آورده و نیاز به تغییر را درک و فهم می کند. 
رهبر و مدیر دانشگاه و تصمیمات او سهم بسزایی در تبدیل دانشگاه به سازمان یادگیرنده 
دارد. دانشگاه فرهنگیان، بالقوه یکی از بهترین دانشگاه ها در زمینۀ تربیت معلم و تربیت 
منابع انسانی برای آموزش و پرورش است و نقش آن در جامعه این است که معلمانی شایستۀ 
جمهوری اسلامی ایران را تربیت کند تا در رشته ها و دروس مختلف به کار گرفته شوند. برای 
این منظور اهداف و استراتژی های کلیدی در قالب یک برنامۀ راهبردی تدوین و تصویب 
شده است. یکی از نواحی کلیدی ایفای نقش دانشگاه در جامعه، تربیت فارغ التحصیلانی 
است که برای کار در مدارس کشور آماده باشند. از این روی، دانشگاه فرهنگیان باید بداند 
که منابع مالی و انسانی مناسبی را صرف و به کار بسته است تا موفق به رسیدن به این هدف 
شود. این مهم داشتن تابعی کارآمد برای منابع انسانی است که باید  دانشگاه فرهنگیان  بدان 
توجه کند. علاوه بر این، تصمیمات استراتژیک و قابل قبول و همین طور این دیدگاه  که کار ها 
در دانشگاه فرهنگیان چگونه انجام می شوند، دانشگاه را قادر می سازد تا فرهنگ سازمانی 
خود را بهینه سازد؛ این خود باعث استحکام بخشیدن به فعالیت های همۀ کارکنانی است 
که در دانشگاه کار می کنند یا با آن در ارتباط هستند. در نهایت این تصمیمات استراتژیک، 
دانشگاه فرهنگیان را قادر می سازد تا هم دسترسی ملی و منطقه ای و هم ظرفیت و اثربخشی 
تصمیماتش را در تربیت معلمان فرهیخته افزایش دهد. مدیران دانشگاه فرهنگیان باید سعی 
کنند تا موفقیت های آیندۀ خود را بر پایه موفقیت ها و اشتباهات فعلی بنا کنند تا دانشگاه 
فرهنگیان به یک سازمانی تبدیل  شود که پیوسته و باشیب افزایشی در حال یادگیری باشد. 

برخی هم  و  است بخشی درست  انجام شده ممکن  مطالعاتی که  دارد  نویسنده عقیده 
نادرست باشد و مطالعات بعدی در این زمینه ممکن است نتایجی متفاوت ارائه دهند، با 
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وجود این،  این یافته ها احتمالًا درست است و می تواند برای دانشگاه  فرهنگیان زمینه های 
اجرای مدل را فراهم کند تا متناسب با نیاز جامعه، تبدیل به یک دانشگاه یادگیرنده شود. 
با هدف  را  پاسخ ها  و  یافته ها  و  این دیدگاه مطالعه کرده و بحث ها  با  بنابراین پژوهشگر 
پاسخ به این سؤال ارائه کرده است که چگونه یک دانشگاه فرهنگیان میتواند  به یک سازمان 

یادگیرنده تبدیل شود و چگونه نتایج حاصل را تکامل بخشد؟
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