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 ازماني از منظر اسلاميادگیری س
 2بازمحمد محمدی

 

 8/8911/ 82دریافت: 

 84/80/8911 ذیرش:پ

 چکیده  

ای هااای مختلااف علاام وفناااوری بااه طااور فزاینااده محسااوس درعرصااه تغییاارات سااریع و

های سنتی دیگار قاادر باه    فرایندهای جامعه بشری را تحت تهثیر قرار داده به طوری كه سازمان

نیستند و تنها سازمانی شانس بقااش دارد كاه بتواناد خاود را پیوساته باا        هماهنگی با این تغییرات

تغییرات محیطی پیرامون خود وفق دهد. این تحقیق با هدف یادگیری كاركنان وكسب مزیات  

های كسب مزیت رقاابتی پایادار تهكیاد بار یاادگیری      رقابتی درسازمان انجام شده ویكی از راه

ات ودانو آناان اسات. درگذشاته تنهاا رهباران باه دنباال        وآموزش كاركنان وبالا بردن اطلاع

ها به دنبال یاادگیری هساتند و بوسایله یاادگیری داناو      یادگیری بودند و لیكن امروزه سازمان

ها و آورینو ها را قادر به اجراییشود وآنپایدار در افراد و در سطح بالاتر در سازمان تولید می

سازمان درمحیط متغییر امروزه خواهناد باود. روش انجاام    سازد كه ضامن بقای هایی میفعالیت

های این تحقیق نشان یافته باشد. نتایج وای میای كتابخانهتحلیلی به شیوه _این تحقیق توصیفی

دهد كه از منظر اسلام انسان در بدو تولد ازهیچ علم ودانشای برخاوردار نباوده اسات بلكاه      می

خداوناد علاوم و    ،گاوش و عقال   ،بوسایله چشام   كه بعاداً  ای بودهنانوشته همچون لوح سفید و

هاای یاادگیری ساازمانی از منظار     تارین مؤلفاه  را در اختیار او قرارداده است. مهام  یهایآگاهی

 اسلام عبارتند از آموزش، تجربه و مهارت نیروی كار در سازمان. 
 

 های یادگیرییادگیر، یادگیری سازمانی، مؤلفه واژگان کلیدی:

                                           
 دانش پژوه دکتری قرآن ومدیریت -2 
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  مقدمه

در عصر حاضر شاهد آن هستیم كه تغییرات سازمانی به سرعت در حاال افازایو   

هاا  ی آنتار و اداره ها پیچیدهرود سازماناست به خصو  كه هرچه زمان به جلو می

یابد كه بپذیریم كاه عالاوه بار    شود. این مفهوم زمانی اهمیت بیشتری میتر میمشكل

ی مكانیكی هوشمند نیز در روناد عملكارد   منبع عظیم و خلاق انسان هوشمند، ابزارها

( بر اساس گفته پیترز امروزه تنها چیاز ثاابتی   27: 8915ها نقو دارند)بهرامی، سازمان

چناین   ( در8112توان یافات تغییار و دگرگاونی اسات)بک هاارد  پریتچاارد،       كه می

ط تار خاود را باا ایان محای     ها همانند افراد هرچه ساریع شرایطی لازم است كه سازمان

هاای پار تلاطمای تغییراتای را     هاا درچناین محایط   متغییر تطبیق دهند. زیرا اگرسازمان

هاایو  ها در تمام برناماه درخود ایجاد نكنند دوری آن ها از اهداف بلكه شكست آن

قطعی خواهد بود. البته اجرای یک تغییر ساازمانی آن هام باا موفقیات مساتلزم تعهاد       

-افقات و حمایات از ساوی تماام كاركناان مای      مدیریت، برنامه اجرایی مناساب و مو 

كارهاای ایجااد تغییار    تارین راه ( بدون شک یكای از مهام  569: 8986باشد)كینیكی، 

یادگیری ساازمانی اسات. زیارا كاه      ،ها كه منجر به بقاش سازمان خواهد شددرسازمان

و  كاار یادگیری به معنای شناخت وانطباق با سرعت فرایند تغییرات است. لذا تنهاا راه 

ها، یادگیری بهتر و سریعتر نسبت به رقباسات.  راه چاره منبع قدرت ماندگاری سازمان

خواهاد در  رو یادگیری، عامل اصلی، كلیدی و مورد نیاز سازمانی است كاه مای  ازین

در  .(809: 8914دنیای نوین اقتصادی و محیط رقابتی پا بر جا بماند)فادایی و قرباانی،   

 معنای یادگیری افراد در درون سازمان است. واقع یادگیری سازمانی به 
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 مباني نظری پژوهش 

های انسانی در معرض تحاولات  های از افراد و گروهای به عنوان مجموعهسازمان

هاای  وسیع و پرشتاب محیطی قرار دارند و به مرور زمان در زمینه اقادامات و فعالیات  

ها نیز مانناد افاراد دارای   ازمانكنند. به عبارت دیگر سهایی را كسب میخود آموخته

-توان یادگیری هستند. از این رو موضوع یادگیری سازمانی در كاانون توجاه تئاوری   

هاای  توان نتیجه گرفات یكای از چاالو   های جدید سازمان و مدیریت قرار دارد. می

مهاام در سااطوح مختلااف ماادیریتی افاازایو تااوان یااادگیری سااازمانی اساات)ارباب   

 .(8921شیروانی، 

 ريف يادگیری تع .01

پایدار در رفتار یا رفتار بالقوه، كه از تجربه مستقیم یاا ظیار    یادگیری را تغییر نسبتاً

این تعریاف چهارنكتاه را    (24: 828اند)رضائیان، شود، تعریف كردهمستقیم ناشی می

مورد توجه قرار داده است: نخست اینكه؛ یادگیری تغییری را در بر دارد آدمای پاس   

اش چه خوب و چه بد تفاوت خواهد كرد. آدمی قدری نسبت به گذشته از یادگیری،

مهارتها یا فكرهای جدید را فارا مای گیارد. دوم اینكاه؛ تغییار ناشای از یاادگیری تاا         

سوم اینكه؛ یادگیری بر رفتار بالقوه اثار دارد ماثلا كارمنادی را     .حدودی پایدار است

كناان را  ربیند رئیس، یكای ازكا میشود و در نظر بگیرید كه بموقع سركار حاضر می

كند كه هر روز به موقاع  كند، انگیزه بیشتری پیدا میكه دیر سركار آمده سرزنو می

سركار حاضر شود. هرچند رفتار واقعی كارمند وقت شناس تغییری نكرده، ولی رفتار 

 كاهو یافته است. و چهارم اینكاه؛  ،شناس كه احتمال تهخیر باشدبالقوه كارمند وقت

شاود. مساتقیم مثال آماوزش و ظیار      یادگیری از تجربه مستقیم و ظیر مستقیم ناشی می

 .(24: 828مستقیم مثل تنبه كارمند خاطی برای دیگران)رضائیان، 
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پایدار در رفتار منتج از تجربه تعریف كرده  برخی یادگیری را به عنوان تغییر نسبتاً

فتار باید رخ دهد تا یاادگیری اتفااق   اند. نكته مهم این تعریف آن است كه تغییر در ر

افتد. این تغییر باید فراتر از احساسات آنی باشد و از تجربه ناشی گردد)سید جوادین، 

8989 :727). 
 

 تعريف يادگیری سازماني .00

اند كه به صاحب نظران مدیریتی تعاریف متفاوتی از یادگیری سازمانی ارائه كرده

از یادگیری سازمانی، در جدول ذیل اشاره شده  ترین تعاریف ارائه شدهبرخی از مهم

 است.

 منبع تعريف يادگیری سازماني رديف

-یادگیری سازمانی، متشكل از مجموعه« كانجلوسی و دیل 8

های فردی و گروهی و انطبااق در  ای از تعاملات بین انطباق

 سطح سازمان است.

)سااابحانی ناااژاد، 

8985 :57) 

نی عباارت از فراینادی   یاادگیری ساازما  « آرجریس و شاون  7

است كه طی آن، اعضای سازمان خطاهاا را كشاف و بارای    

 اصلاح آن اقدام می كنند.

)سااابحانی ناااژاد، 

8985 :57) 

یاادگیری ساازمانی عباارت اسات از فرایناد      « فایول و لانس 9

بهبااود عملكردهااا از طریااق دانااو بهتاار و درک و شااناخت 

 موثر تر.

)ساابحانی نااژاد،  

8985 :59) 

كند: كساب و  یادگیری سازمانی را اینگونه تعریف میگانز  4

های بهبود ها، عقاید، نگرشها، ارزشكاربرد دانو، مهارت

 بخو در نگهداری، رشد و توسعه سازمان است

)محمدی مقدم و 

: 8915همكاران، 

858) 
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یادگیری سازمانی فرایندی است پویاا كاه ساازمان را قاادر     

ر ساازگاری یاباد. ایان فرایناد     می سازد تا به سرعت باا تغییا  

ها و رفتارها می شود كه به شامل تولید دانو جدید، مهارت

وسیله تسهیم میان كاركردی و یادگیری هم كارانه، تقویات  

مای شااود. نتااایج ایاان دو اصال، خلااق فرهنااگ یااادگیری و   

 فرهنگ مشترک در میان همه كاركنان است

 

)تیمااااااااورنژاد،  

8981 :40) 

 

 یری سازمانیجدول تعاریف یادگ

 

 اهمیت و ضرورت تحقیق 

امروزه آموزش ویادگیری شارط اصالی موفقات و پیشارفت هار ساازمانی اسات        

-تنها كه هزینههای مناسب و یادگیری، سازمان نهكه در صورت عدم آموزشیتاجای

هاا  های سنگین ندانستن یا دو باره كاری و عدم كارایی و به هدر رفتن منابع و مهارت

بلكه شاهد از دست دادن اعتمااد باه نفاس در افاراد و كااهو       ،واهد شدرا متحمل خ

درآمد به دلیل عدم نوآوری در سازمان نیز خواهاد باود. یاادگیری ساازمانی تئاوری      

جدیدی است كه به عنوان اهرم و ابزاری در دست مدیران می باشد كاه از طریاق آن   

آیناده مطمائن تاری را در    از حالت انفعالی به حالت افعالی حركات كارده و بتوانناد    

 .(6:  8914جهان پرآشوب آینده داشته باشند)امیری، 

ها هرگز تا به این انادازه حیااتی نباوده    اهمیت یادگیری مستمر و قوی در سازمان

چون جهانی شدن و فنااوری، سارعت و پیچیادگی    است. به دلیل وجود نیروهایی هم

جباور شادند بارای اداماه حیاات      هاا م ای افزایو یافات كاه ساازمان   تحولات به گونه

از طاارف دیگاار امااروزه  .(8: 8988همااواره چیزهااای بیشااتری یاااد بگیرنااد)ماركواد، 
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توانمندسازی كاركنان به عنوان استراتژی افزایو عملكرد و تهمین بقای سازمان بایاد  

-هاا، راه ترین مسهله سازمان در نظر گرفته شود. در این شرایط بسیاری از ساازمان مهم

های توانمندسازی تشخیص داده زایو قابلیت یادگیری سازمانی و اجرای برنامهحل اف

ها، بار احسااس كاركناان، باا اساتفاده از      اند با به كارگیری این برنامهو كوشو كرده

یادگیری سازمانی و توانمند سازی افراد بر موانع درونی و بیرونی چیره شوند و زمیناه  

 .(91: 8988انمند فراهم سازند)تیموری نژاد، مساعد را برای پرورش كاركنان تو
 

 

 های يادگیری  نظريه

های متفاوتی در رابطه با یادگیری مطرح شده اند كه در ذیل به برخی از آن نظریه

 :ها اشاره شده است

 الف( ديدگاه شناختي (19

این دیدگاه به گشتالت نیر معروف است، نیات و مقاصد افراد را راهبار اعماال او   

دانناد، باه ایان مفهاوم كاه هار       ، مبنای این نظریه را قانون تعادل روانی نیز مای داندمی

انسانی در تلاش است تا كال وجاود او از نظاامی متعاادل و پایادار برخاوردار باشاد.        

-بنابراین در یادگیری افراد در مواجه شدن با مفاهیم ناشناخته، دچار نوسان روانی می

ای بیابد. بنابر نظریه شناختی، یادگیری فرایندی زهكند، تعادل تاگردد و فرد تلاش می

كوشد تا به یاک تعاادل روانای    است كه باعث فروپاشی تعادل فعلی فرد شده و او می

گرایااان باار ایاان باورنااد كااه  شااناخت .(729: 8989تااازه دساات یابد)سااید جااوادین، 

 گیری، فرایندی درونی است كه ممكان اسات باه صاورت تغییار فاوری در رفتاار       دیا

اسای شاناختی، فراینادهایی    نشآشكار، ظاهر نشود. به عبارت دیگر موضوع علم روان

گاونی،  گراست كه از طریق آن، انواع اطلاعات ورودی)درون دادها( به مغز دچاار د 
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هاای مختلاف   كاستی، افزایو یا بسط گردیده، ذخیره و بازیابی شده و مورد اساتفاده 

 .(8817: 8981قرار می گیرد)حقانی و معصومی، 

 ب( ديدگاه محیطي (31

این دیدگاه كه تحت عنوان یادگیری رفتاری نیاز مطارح اسات، مبتای بار كساب       

تجربه و یادگیری آزمایو و خطا است. حركت كه به نتیجه برسد و در واقع تقویات  

ای نرسد یا تقبیح شود، به احتمال زیااد آن  گردد در ذهن باقی می ماند و اگر به نتیجه

مجدد با موضوع، تكرار نخواهد شاد. رفتاار تقویات شاده ناوعی      رفتار در رویارویی 

هاای  گردد. در طراحی برناماه رفتار شرطی است كه موجب عادت رفتاری در فرد می

 آموزشی بر مبنای نظریه محیطی یا رفتاری به نكات زیر باید توجه داشت: 

و  آموزش به تدریج صورت گیرد، تا فرد امكان كسب بازخور را داشاته باشاد  -8

 از بازخور در نقو تقویت كننده رفتاری در یادگیری استفاده نماید.

تار باه ارائاه مفااهیم     آموزش تهكید به آزمایو و تجربه عملی داشته باشد و كم-7

 انتزاعی بپردازد، در واقع آموزش بیننده به طور فعال در كسب آموزش درگیر شود.

اهم گردد، به عبارتی دیگر كاار  ها برای كار آموز باید فرامكان تمرین مهارت -9

 نیكو كردن از پر كردن است، لحاظ گردد.

تكرار مهارت در برنامه توسط كار آموز باید آنقدر پیو بینی گردد تا مهارت  -4

در فرد به صورت یک عاادت رفتااری در آیاد و در واقاع تثبیات رفتااری شود)ساید        

 .(724: 8989جوادین، 
 

 ج( ديدگاه اجتماعي  (30

آمیزد و فرایند یادگیری ناشای از دیادگاه   دو دیدگاه قبلی را درهم می این نظریه

رفتاری و یا محیطی را با تعاملی كه بین فرد و محیط اجتماعی به طاور مساتمر وجاود    
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-الگوها نقو مهمی دارناد، تحقیقاات نشاان مای     ،كند. طبق این نظریهدارد كامل می

ایی ماننااد والاادین، معلمااان، هااا از طریااق مشاااهده الگوهاادهااد، كااه بیشااتر آموختااه

گاردد. در  ها، هنرمندان، ورزشكاران و الگوهای دینی و تاریخی كسب میهمكلاسی

های آموزشی بر مبنای نظریه یادگیری اجتماعی توجه به نكات زیر مهم طراحی برنامه

 است:

هاا خصاایص و   آموزند كه آن الگو برای آنزمانی افراد از الگویی می اهمیت:-0

های خاصی را مطرح سازد در واقع برای فرد از اهمیت و جاذابیت برخاوردار   ویژگی

 باشد، ضمن آن كه همواره در دسترس باشد یا تصور شود كه دست یافتنی است.

نفوذ یک الگو به این مفهوم است كه تاا چاه حاد در حافظاه      به خاطر سپاری: -1

 سترس نباشد.كند. حتی زمانی كه آن الگو در دماندگاری خود را حفظ می

آیا فرد قادر است رفتار آموخته شده را به عمل  بازآفريني رفتار آموخته شده: -3

 باشد.های الگو مورد نظر میبنابراین اجرای فعالیت ؛تبدیل نماید

بینی پاداش در رابطه با انجام رفتاار اخاذ شاده یاا الگاو، موجاب       پیو تقويت: -4

آموزد و بهتر اجرا نتیجه آن را مطلوب تر میتقویت و توجه بیشتر كارآموز شده و در 

 .(724: 8989می كند)سید جوادین، 
 

 سطوح يادگیری سازماني .01

یادگیری سازمانی در ساه ساطح، یاادگیری فاردی، یاادگیری تیمای و یاادگیری        

ها را بهتار توصایف كنایم،    شود. اگر بخواهیم یادگیری در سازمانسازمانی مطرح می

ومی پویا است كه به تدریج از یادگیری فردی به یاادگیری  باید بگوییم یادگیری مفه

ها به سازگاری با تغییرات محیطای، مفهاوم   یابد. به دلیل نیاز سازمانسازمانی تغییر می
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یادگیری سازمانی به طور روز افزونی رایج شده، همان طور كه یادگیری بارای رشاد   

یادگیری ساازمانی بایو از   افراد ضروری است، برای سازمان نیز اهمیت دارد هرچند 

مجموع توان یادگیری افراد است. كه در اینجا بطور خلاصه به هرسه سطح یاادگیری  

 شود:پرداخته می

 الف( يادگیری فردی  (31

یادگیری در سطح فردی، نایل شدن یک انسان با اساتفاده از فراینادهای ذهنای و    

حایط خاود، درک و   شناختی به دانو و اطلاعات انباشده شده یاا جدیاد متعلاق باه م    

ها و تنظیم كردن رفتارهایشان بر ها، انجام دادن تجارب با آنها، تفسیر آنفهمیدن آن

كناد:  تهكیاد مای  Peter Seng « پیترسانگه » كناد. حساب نتاایج رسایده را بیاان مای     

گیرناد البتاه یاادگیری افاراد، یاادگیری ساازمانی را       ها از طریق افراد یااد مای  سازمان

« آرگاریس و شاان  »شود. ما بدون آن یادگیری سازمانی حاصل نمیكند اتضمین نمی

یاادگیری فاردی ضاروری اسات اماا بارای یاادگیری ساازمانی كاافی          »اند: بیان داشته

یادگیری فردی برای تحول مساتمر   John Reading«جان رینگ»طبق نظر  .«نیست

آیناده  گاان بارای   هم های محاوری و آمااده ساازی   سازمان، گسترش و توسعه قابلیت

چنین تواناایی یاادگیری او   گیری و همداینكه تعهد هر فرد به یا ضروری است و نهایتاً

 .(5: 8917برای سازمان حیاتی است)سالک مقدم، 

 ب( يادگیری تیمي  (33

ها قادر باشند، به عنوان یک هویت واحد به این معنا است كه تیم »یادگیری تیمی

« سانگه و پاولوساگی  »ن زیاادی از جملاه   . متفكاری «فكر كرده، خلق كنند و بیاموزناد 

Senge and pavlovski ًبه عنوان پلای بارای    به اهمیت یادگیری تیمی، خصوصا

یاادگیری تیمای را مادخل    « پاولوساكی »اناد.  حصول یادگیری سازمانی اشااره كارده  
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كند كه یادگیری تیمی پلای اسات بارای تبادیل     یادگیری سازمانی دانسته و تهكید می

كاه باه نحاوی بارای هماه باه اشاتراک گذاشاته شاود.          « دانو ساازمانی »یادگیری به 

داند كه طی آن ظرفیت اعضااش توساعه   نیز یادگیری جمعی را فرایندی می« پیترسنگه»

شود كه نتایج حاصله آن چیزی خواهاد باود كاه همگاان     سو میای همگونهیافته و به

و اصل اساسی استوار است و اند. این نوع یادگیری به یک قاعده واقعا طالب آن بوده

هاای شخصای، ركنای اساسای     انداز مشترک است اما در عین حاال، قابلیات  آن چشم

انداز مشترک، به هم سو چشم .اندهای توانا از افراد توانا تشكیل شدهاست چراكه تیم

گیرند كه از ها یاد میگرددكه مسهله اصلی این نوع یادگیری است. تیمشدن منجر می

تر بیاموزند، باه رویكردهاای جدیادی برساند و داناو خاود را در       ود بیوتجارب خ

 .(50: 8917سراسر سازمان به سرعت انتشار دهند)سالک مقدم، 
 

 ج( يادگیری سازماني (34

توان مطمئن شد كه یادگیری انفرادی و تیمی برای تهمین منافع همگان چگونه می

هاا، و  امی توانمندساازی و كل سازمان انجام شده است؟ ممكان اسات، باا وجاود تما     

فرهنگ حامی و یادگیری فردی و تیمی، سازمان به عنوان یک كل یاد نگرفته باشاد.  

توانایی كسب بصیرت از تجربه، جوهر یادگیری است. یادگیری سازمانی از طریق باه  

های ذهنی اعضااش ساازمان حاصال    ها، دانو، تجربه و مدلاشتراک گذاشتن بصیرت

ای كه در حافظه سازمان وجود دارد، مانی بر پایه دانو و تجربهشود. یادگیری سازمی

ها، استراتژی و مدل هایی بار روی ذخیاره   هایی مانند سیاستشود و به مكانیسمبنا می

ها یادگیری ساازمانی  ها عواملی هستند كه از طریق آندانو متكی است. افرا و گروه

گرو به اشتراک گذاشتتن دانو،  ری سازمانی را درییادگ« آرگریس»شود. محقق می

 .(50: 8917داند)سالک مقدم، ها میباورها و مفروضات در میان افراد تیم
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 عوامل مؤثر بر يادگیری سازماني .03

 :در ذیل به برخی از عوامل مؤثر بر یادگیری سازمانی اشاره شده است

 رهبری تحول خواه  -8

گرا و تحول خواه اسات.  رهبری تحول ،یكی از عوامل مؤثر بر یادگیری سازمانی

-گرا و اثر بخو است كه رفتار یادگیری را شاكل مای  در واقع این این رهبری تحول

هاای یاادگیری كاركناان    هایی را برای تسهیل یاادگیری و بهباود قابلیات   دهد، سیستم

كناد افاراد را در رهباری    كند، اشاعه دانو و یادگیری را تضمین مای برای فراهم می

-ها و فرایندهایی را خلق كند كه حاامی فعالیات  نی رهبر باید سیستمكند. یعسهیم می

های روزانه كنند. این بدان معناا اسات   ها را وارد فعالیتهای یادگیری باشند افراد آن

هاا بار عهاده رهباران ساازمان      كه مسؤولیت نهایی برای موفقیت و یادگیری در سامان

 .(29: 8982است)علوی، 

 كسب دانو و اطلاعات -7

مین عامل مؤثر در یادگیری سازمانی كسب دانو واطلاعات است. بسیاری از دو

دانند كاه شاامل مراحال    محققین فعال در زمینه یادگیری سازمانی، آن را فرایندی می

های گوناگون حل كاردن  های متنوع و راههای گوناگون، مهارتكسب دانو عادت

از یاادگیری ساازمانی    هاایی ریاف شناسان باه تع های اخیر روانمسائل هستند. در سال

كنند. گرچاه هار ناوع یاادگیری باه      اند كه به تغییر در رفتار اشاره میتمایل نشان داده

آنجامد اما هر نوع تغییری یادگیری نیست. علاوه بار ایان، تغییار ایجااد شاده      تغییر می

ناشی از عوامل  پایدار باشد تا بتوان آن را یادگیری نامید. بسیاری از تغییرات باید نسبتاً

انگیزشی، هیجانی، خستگی و انطباق حسی به دلیل زود گذر بودن یاادگیری نیساتند.   
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یعنای یاادگیری در یادگیرناده ناوعی      ؛یادگیری باید در توان رفتاری ماا ایجااد شاود   

هاای  توانایی ایجاد كند. به عبارت دیگر، تغییر حاصل از یادگیری به تغییر در تواناایی 

انجامد. بنابراین، یادگیرناده از راه  به تغییر در رفتار ظاهری او می صرفاًیادگیرنده و نه 

كند و گاهی این تواناایی بارای   یادگیری، توانایی انجام اعمال گوناگون را كسب می

ماند و تظاهر آثار آن به صورت تغییر رفتار تا مادتی باه   ها در او به طور نهان میمدت

 .(889-887: صص8916 تهخیر می افتد)پناهی و همكاران،
 

 كارتیمی -9

ی دیگر ازعوامل مؤثر بریادگیری سازمانی كار تیمای اسات. زیراكاه هرعضاو     یك

تیم مهارت، تخصص و استعداد مختلفی دارد كه به واسطه گفتگو بین اعضاش فرصاتی  

برای سایر كاركنان فراهم می شود تا از تخصص دیگران بهره برده، آن را یاد بگیرند 

شود به حال مساهله بپردارناد، بناابراین گفتگوهاای      یكدیگر موجب میو همكاری با 

تیمی بین افراد سازمانی آظازگر یاادگیری تیمی)ساازمانی( اسات. میازان یاادگیری و      

هاا و یاادگیری تاک تاک اعضاای تایم       های یک تیم بیو از مجموع تواناییتوانایی

انی یاااد شااده اساات. یااادگیری تیماای بااه عنااوان كلیااد دسااتیابی بااه یااادگیری سااازم  

 .(29: 8982است)علوی، 
 

 قابلیت شخصی   -4

اناداز شخصای خاود را شافاف     این ویژگی به افراد سازمان اجازه می دهد چشام 

كرده و بهبود دهند. افراد با قابلیت شخصی بالا ظرفیت و توانایی مشاهده فاصاله باین   

د به توسعه و چنین این گونه افراد تعهانداز شخصی را دارند همواقعیت جاری و چشم

های خویو دارند. یكی از عوامل مؤثر بار یاادگیری   ها و مهارتبهبود افكار، قابلیت
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زیرا بدون  ،های مختلف سازمان استسازمانی وجود چنین افرادی در سطوح و بخو

: 8982تحقق یادگیری فردی، دستیابی به یادگیری سازمانی امكان پذیر نیست)علوی، 

24). 
 

 فرهنگ یادگیری -5

ظور از فرهنگ یادگیری استقرار شارایط یاادگیری و حمایات از یاادگیری در     من

هاای  گذاری در یادگیری توسط ساازمان، برگازاری دوره  مانند سرمایه ،سازمان است

های آمورشی برای كاركنان، تهیه و ظنی سازی كتابخانه در سازمان، تخصیص پاداش

و... مهیاا ساازی چناین شارایطی      مادی)نقد( و ظیر مادی)ارتقاش شغلی( برای یادگیری

 موجب افزایو تعهد به یادگیری در سازمان خواهد شد.
 

 مشخصات سازمانی  -6

در این بخو بیشتر تمركزمان روی دوعامل عمر سازمان و سلسله مراتب سازمانی 

گاذرد بواساطه افازایو    تحقیقات نشان داده است كه هرچه از عمر سازمان می .است

اد افراد بیشتر از قبیل مشتریان و تامین كنندگان و نیز نهادهاا و  ارتباطات سازمان با تعد

های مختلاف تجاارب بیشاتری كساب خواهاد كارد كاه تاهثیر باه سازایی بار            سازمان

یادگیری سازمان خواهد داشت. همچنین هرچه سلساله مراتاب ساازمانی بیشاتر باشاد      

راتاب ساازمانی   یاباد. زیارا سلساله م   تر در سازمان تحقاق مای  یادگیری دیرتر و سخت

شود در این فرهنگ به علت آن موجب تقویت فرهنگ قدرت مداری در سازمان می

شود میزان یادگیری نیاز كااهو خواهاد یافات)علوی،     كه مشاركت بین افراد كم می

8982 :24). 

 يادگیری سازماني از منظر اسلام .04
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نَ شَيْئاً وَ جَعَولَ لَكُومُ السَّومْعَ وَ الْأَبْصوارَ وَ     وَ اللَّهُ أََرَْجَكُمْ مِنْ بطُُونِ أُمَّهاتِكُمْ لا تَعْلَمُو»

خداوند شما را از شكم مادرانتان خارج نمود  ( یعنی28)نحل،  «الْأَفْئِدةََ لَعَلَّكُمْ تَشْكرُُونَ

دانستید و براى شاما، گاوش و چشام و عقال قارار داد، تاا       در حالى كه هیچ چیز نمى

 .شكر نعمت او را بجا آورید

 رسد: ل این آیه شریفه دو نكته بسیار مهم به نظر میدر تحلی
 

 هیچ علمى نداشت تولد انسان در آظاز  -0

گوید انسان در آظاز تولد، مطلقا علمى نداشته، بناابراین هار   این آیه به وضوح مى

چه كسب كرده بعد از تولد و بوسیله ابازارى كاه خادا در اختیاارش قارار داده باوده       

گوید به هنگام خارج شدن آید كه چگونه قرآن مىپیو مى در اینجا این سؤال است.

داراى یاک سلساله علاوم     انساان  دانساتید در حاالى كاه   از محیط جنین هیچ چیز نمى

آیاا حتاى    دانستید.گوید در آظاز تولد هیچ نمىپس چگونه قرآن مىباشد. میفطرى 

اشات و از  نیز وجاود ند  ،شودعلم ما به وجود خویشتن كه علم حضورى محسوب مى

)گوش و چشم و عقل( بدست آمد؟در پاسخ این ساؤال   "سمع و بصر و افئده "طریق

و فطارى در آن لحظاه باه     گوئیم: بدون شک حتى ایان علاوم بادیهى و ضارورى    مى

در انسان نبود، تنها استعداد و قوه آن در نهاد آدمى وجود داشت، و  "فعلیت "صورت

مه چیز ظافل باودیم حتاى از خویشاتن خاویو،     به تعبیر دیگر، ما، در لحظه تولد از ه

ولى درک بسیارى از حقایق به صورت بالقوه در ما نهفته بود، كم كم چشم ما قدرت 

بینایى پیدا كرد و گوش قدرت شنوایى، و عقل قدرت درک و تجزیه و تحلیل یافات  

 . مند شدیمگانه الهى بهرهو ما از این مواهب سه
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د كه از خویشتن)به عنوان یک علم حضورى آگاه رسقدرت تفكر ما به جایى مى

گیرد و هایى كه بصورت بالقوه در نهاد ما بود، جان مىشویم( سپس علوم و دانومى

دهایم باراى   اى قارار ماى  كند، و ما این علوم بدیهى و ضارورى را پایاه  فعلیت پیدا مى

گویاد: در  ىبنا بر این عمومیت و كلیت آیاه كاه ما   . شناخت علوم نظرى و ظیر بدیهى

 دانستید تخصیص و استثنایى بر نداشته است.آظاز تولد هیچ نمى
 

 نعمت ابزار شناخت  -1

ساازند  اند به ذهن و فكر ما منتقل مىآنچه را از خارج دریافته چشم و گوش ابزار

باه  . پاردازیم یابیم و به تجزیه و تحلیل آن مىو ما با نیروى عقل و اندیشه آن را در مى

گام نهاادن در   ،ر آیه فوق، پس از بیان عدم آگاهى مطلق انسان به هنگامهمین دلیل د

اگار   . "گذاشات  خداوند چشم و گوش و دل را در اختیارتان "فرماید:این جهان، مى

دایاره   ، با اینكه چشم ظاهراً"چشم "برد و سپس ازنام مى "گوش "بینیم نخست ازمى

در نوزاد نخست فعالیت گوش شروع  ترى دارد شاید به خاطر آنست كهفعالیت وسیع

كنند، زیرا چشم در عاالم رحام   ها قدرت دید را پیدا مىشود و بعد از مدتى چشممى

كند در آظاز تولد آماادگى باراى پاذیرش    مادر كه تاریكى مطلق بر آن حكومت مى

باه ناور عاادت     بسته اسات، تادریجاً   اشعه نور ندارد. و به همین دلیل بعد از تولد ظالباً

شود، در حالى كه گوش انسان به اعتقاد بعضاى  كند، و قدرت دید در آن زنده مىمى

شانود و  حتى در عالم جنین كم و بیو قدرت شنوایى دارد و آهنگ قلب مادر را مى

بیند در حالى كند! از این گذشته انسان با چشم، تنها امور حسى را مىبه آن عادت مى

 است. هاو تربیت در همه زمینهاى است براى تعلیم كه گوش وسیله
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گرچه به معنى قلب )عقل( آماده اسات،    "فؤاد "این نكته نیز قابل توجه است كه

ولى این تفاوت را با قلب دارد، كه در معنى فؤاد، جوشو و افروختگى و یا به تعبیار  

الفوؤاَ   "گویاد: ماى  "مفاردات  "راظاب در  دیگر تجزیه و تحلیل و ابتكار افتاده است.

فؤاد مانند قلاب اسات، و    ":"لكن يقال له فؤاَ اذا اعتبر فيه معنى التفؤَ اى التوقد كالقلب

 "شود كه افروختگى و پختگاى در آن منظاور باشاد   در جایى گفته مى لكن این كلمه

دهد، و به هر حال گرچه )و مسلما این موضوع پس از تجربه كافى به انسان دست مى

هاا  این سه، نیست( ولى مسلما مهمترین ابزار هماین ابزار شناخت منحصر به این دو، یا 

اماا   "استدلالات عقلاى  "شود یاحاصل مى "تجربه "زیرا علم انسان یا از طریق است.

تجربه بدون استفاده از چشم و گوش امكان ندارد، و اما اساتدلالات عقلاى از طریاق    

 .(996-998: 8924 ) مكارم شیرازی،گیردفؤاد یعنى عقل صورت مى

براساس این آیه، انساان باه هنگاام    فرماید: الله مصباح در رابطه با این آیه می یتآ

تولد معلومات آگاهانه ندارد؛ بلكه تدریجاً قدرت اندیشه و فهام حقاایق را باه دسات     

شاود و در اثار برخاورد باا مساایل      آورد. نیروى عقل انسان به تادریج تقویات ماى   مى

توانند به انسان كمک كنناد  چیزهاى زیادى مىاندوزد. مختلف، معلومات بیشترى مى

ها استفاده نماید. انساان  دست بیاورد و در راه تكامل خود از آنتا معلومات بیشترى به

 بایستى افزون بر امور خارجى كه خودش و یا دیگران تجربه نموده و به دسات آورده 

خاود بیفزایاد. در رأس    اند، نیروى درونى تفكر را نیز به كار بگیرد و بر سرمایه علمى

گیرد كه از طرف خداى متعال باه انبیاا و اولیاا، وحاى و     همه علوم، آن علمى قرار مى

تواناد از  الهام شده است و این راه خود طریاق مساتقل دیگارى اسات كاه انساان ماى       

رهگاااذر آن معلومااااتو را فزوناااى بخشاااد و در راه انساااانیت و كماااال پیشااارفت   

 .(884 : 8914مصباح یزدی، )نماید
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 مباني يادگیری سازماني از منظر اسلام .05

قبل از اینكه نظر اسلام را در این زمینه بیان كنیم باید به عنوان مقدمه ایان مطلاب   

را مورد بررسی قرار بدهیم، كه آیا رفتار انسان جنبه موروثی دارد یا جنباه اكتساابی و   

اه در بااره رفتاار انساان    محیطی دارد؟ در پاسخ به این سوال باید بگوییم كه دو دیدگ

-شود سپس نظر اسلام در ایان زمیناه بیاان مای    مطرح است كه ابتدا به آن پرداخته می

  :شود

 رفتار انسان جنبه ارثی دارد  -8

مقصود از ارف در علوم رفتاری مجموع عواملی است كه به هنگام تشكیل جناین  

مجموع عوامل شكل وجود دارد. این نگرش معتقد است كه رفتار انسان بر اساس این 

گیرد و برای مطالعه رفتار وی بایستی به ساختار ژنتیكی فرد توجه شود. بار اسااس   می

شاود نیازهاای منشاعب از سااختار ژنتیاک و      این دیدگاه آنچه موجب رفتار انسان می

آیاد  گیرد و پدید میبیولوژیک او است. رفتار انسان بر مبنای شخصیت وی شكل می

تارین عامال باه وجاود آورناده رفتاار از       تارین و اساسای  صالی و شخصیت به عناوان ا 

این دیدگاه چنین  .(2: 8926یابد)جاسبی، های ژنتیک و بیولوژیک شكل میخاستگاه

نماید كه انسان با ضمیری كه چون لوحی ساده و نانوشته است پا به عرصه  استدلال می

 گذارد.وجود نمی
 

 مبنای رفتار انسان محیط است   -7

داناد. نگارش   گاه برخلاف دیدگاه اول رفتار انسان را متهثر از محیط مای این دید

افااراد، رضااایت شااغلی، شخصاایت، ادارک، انگیاازش، یااادگیری، طراحاای، رهبااری، 

گیرناد و از محایط تاهثیر    ارتباطات و پویایی گروه ... همه و همه در محیط شاكل مای  
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رسد كه این نگرش، نظر می رفتار انسانی است. به ۀپذیرند و به عبارتی محیط شاكلمی

دیدگاه ظالب در علوم اجتماعی و مدیریت باشاد. قریاب باه اتفااق دانشامندان علاوم       

های گوناگون خویو در مورد پیو بینی و تبیین رفتاری و مدیریت در نظریه پردازی

رفتار انسان به عنوان یک پیو فرض از این دیدگاه باه مساائل فاراروی خاویو نظار      

   .(8: 8926ی، افكنند)جاسبمی

شناس امریكایی، بنیانگذار مكتب رفتارگرایی اعتقاد دارد كاه نقاو   واتسن روان 

تجارب محیطی و یادگیری در رشد و تكامل بسیار مهم تر و بیشتر از عامل تكوین یاا  

-هاا و روش ها، و رفتار عمومی ما باه راه ها، عادتوراثت است. به نظر واتسن توانایی

-كند. واتسن منكر عوامل ارثی است و میه محیط با ما عمل میهایی بستگی دارد ك

گوید شما یک دوجین كودک سالم را من بدهید، مان هرناوع متخصاص، پزشاک،     

رفتارگرایااان  .(1: 8926سازم)جاساابی، دان، هنرمنااد از ایشااان باارای شااما ماایحقااوق

هاا   آن های رفتاار افاراد باه نقاو محایط بساتگی دارد .      گیری شیوهمعتقدند كه شكل

باور دارند كه از رفتارگرایان دانند. یادگیری را عامل اساسی رشد و تكامل انسانی می

توان هرنوع رفتار را در انساان ایجااد كارد و رشاد و     راه یادگیری و شرطی كردن می

جان لاک از متقدمان مكتب رفتارگرایی اعتقاد دارد كه بچه هنگام تول گسترش داد. 

 كند. های لازم را بر آن منعكس میست و محیط نقودهمچون  لوح سفیدی ا

باا اساتناد باه آیاات، و      پس از درک مبانی رفتار انسان بار اسااس ادبیاات ظارب،    

پردازیم: دیدگاه اسلام روایات به بررسی و تحلیل مبانی رفتار انسان از منظر اسلام می

ساابی )وراثات( اسات.    در مورد رفتار انسان مبتنی بر مبانی اكتسابی )محیط( و ظیر اكت

قرآن كریم منشه رفتار انسان را بر پایه شاكله كه همان تعبیر قرآنی شخصیت است می 

 شاكلههر كس طبق  بگو ؛سَبيلا شاكلَِتهِِ فَرَبُّكُمْ أَعْلَمُ بِمَنْ هوَُ أَهْدى قُلْ كُلٌّ يَعْمَلُ عَلى: داند
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را كاه راهشاان نیكاوتر    كناد و پروردگارتاان كساانى    )و خلق و خوى( خود عمل مى

 .(84)اسراش: شناسداست، بهتر مى

داناد كاه آن را   الذكر عمل انسان را مبتنی بر چیازی مای  قرآن كریم در آیه فوق 

شود كه انسان را مقید شاكله می نامند. و از آن جهت به خلق و خوی شاكله گفته می

ی معاانی زیار اسات:    خواهد آزاد باشد. شاكله داراگذارد در آنچه میمی كند و نمی

هیاهت و سااخت. تماامی ماوارد      -4ماذهب و طریاق؛    -9خلق و خوی؛  -7نیت؛  -8

گیرند و شاكله بار تماامی معاانی فاوق تطبیاق      فوق، زیر بنای رفتارهای انسان قرار می

كند. به عبارت دیگر شاكله عبارت است از مجموع نیات، خلق و خاوی، طریاق و   می

 شود.( كه در اینجا به دو مورد پرداخته می88: 8926هیهت روانی انسان)جاسبی، 

 نیت الف( (35

به نیت تفسیر شده اسات، در اصاول كاافى از اماام      "شاكله "در بعضى از روایات

النية افضل من العمل الا و ان النية هى العمل، ثم تلا قوله عز و » صادق ع چنین نقل شده:

نیت افضل از عمل  (85: 8401)حرعاملی، «على نيتهیعنى  ؛شاكلَِتهِِ جل قُلْ كُلٌّ يَعْمَلُ عَلى

را قرائت فرماود   شاكلَِتهِِ قُلْ كُلٌّ يَعْمَلُ عَلى»است اصلا نیت همان عمل است سپس آیه 

در بار دارد و آن   را این تفسیر، نكتاه جاالبى  . و اضافه كرد منظور از شاكله نیت است

خود  دهد، و اصولاًعمل او شكل مىخیزد به اینكه نیت انسان كه از اعتقادات او برمى

نیت یک نوع شاكله یعنى امر مقید كننده است، لذا گاهى نیت را به خود عمل، تفسیر 

 "منشعب از "خط عمل "فرموده و گاه آن را برتر از عمل شناخته، چرا كه به هر حال

از دیادگاه اسالام باین نیات و عمال       .(741: 8924)مكارم شایرازی،  اسات  "خط نیت

وجود دارد. نیت امری است درونی و عمل ثمره و حاصل نیت است. حضرت  تفاوت

 نیت زیربنای عمل است. «النية أساس العمل»فرماید: علی)ع( در این زمینه می
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 خلق و خویب(  (36

یكی دیگر از معانی شاكله خلاق و خاوی اسات. خلاق و خاوی عباارت اسات از        

او باا اشایا و اشاخا ، باروز و      در ارتباطات مجموعه صفاتی روانی انسان كه معمولاً

كند. حكما و دانشمندان اسلامی معمولا خلاق و خاوی را محصاول دو    ظهور پیدا می

( مزاج و تركیاب بادنی كاه خاود محصاول وراثات اسات)احمدی،        8دانند: عامل می

اوضااع و احااوال محیطاای در ایاان رابطاه علامااه طباطبااایی در تفساایر    .( 7( 82 :8924

هاای روانای و   فرمایاد: باین ویژگای   ر مفهاوم شااكله چناین مای    المیزان در ذیل تفسای 

تار  هاا، ساریع  های جسمانی انسان رابطاه خاصای وجاود دارد. برخای از مازاج     ویژگی

هاا  ها وجود دارد. در برخی از مازاج عصبانی شده و میل به انتقام و پرخاشگری در آن

ای كاه نفاس باا    گوناه یابد، به زودتر فوران كرده و شدت می ،نیز میل به ظذا و جفت

-ترین عامال باه طارف مقتضایات طباع خاود كشایده شاده و تحریاک مای          كوچک

یه آو این « وَ اللَّهُ أََرَْجَكُمْ مِنْ بطُُونِ أُمَّهاتِكُمْ لا تَعْلَمُونَ شَيْئاً» (.7 :8482شود)طباطبایی، 

اس مناابع  كناد. و اصالا بار اسا    شریفه بیشتر رفتار محیطی و اكتسابی انسان را تهیید می

دینی ما مثل ارسال رسل و انزال كتب، آیات و روایات امر به معروف و نهی از منكار  

كند، زیارا اگار رفتاار    و سایر منابع دینی ما جنبه اكتسابی بودن رفتار انسان را تهیید می

انسان جنبه مورثی داشته باشد كه قابل تغییر نباشد هدف از ارسال رسل و انزال كتاب  

 ود.لغو خواهد ب
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 يادگیری  آموزش والف(  (37

های یادگیری سازمانی كاه نقاو اساسای در ارتقاای     ترین مؤلفهپس یكی از مهم

آموزش نیروی انسانی است. اكثر كساانی كاه مشاغول كساب و      ،سرمایه انسانی دارد

دانند كاه  را كاری اضافه میدانند. آنان یادگیری كارند یادگیری را همان آموزش می

با نتایج كسب و كار هیچ ارتباطی ندارد. یادگیری به معنای كسب اطلاعات با شنیدن 

شود و هیچ ربطی باه آیناده ماورد    سخنرانی یا خواندن متنی منتخب در نظر گرفته می

ای اسات كاه از   انتظار ندارد. یادگرفتن باه معناای تقویات تواناایی باه كماک تجرباه       

آید. یادگیری همیشه در طی زمان و در مسیر زنادگی واقعای   مور بدست میپیگیری ا

-آید. كنترل این نوع یادگیری بسیار دشوار است اما دانشی پایدار تولید میبدست می

هاای  دهد كه هنگام بر خورداری با موفقیتكند و به فرد یادگیرنده این توانایی را می

در جدول ذیل به  .(7: 8915غ و همكاران، مختلف، رفتاری اثر بخو داشته باشد)آزو

 تعارف آموزش اشاره شده است.

 

 

 منبع تعاريف آموزش رديف
 

 

 

0 
ها، دانو آموزش عبارت است از فراگیری نظام دار مهارت

و نگرش كه دارای قابلیت كاربردی خا  در یک محایط  

 شغلی باشد.

)زارعی متین، 

8986 :878.) 

 

1 

ها و ها، طرز تلقیآن مهارتآموزش جریانی است كه طی 

 آموزند. های مناسب را برای ایفای نقشی خا  میگرایو

)زاهااااااادی، 

8961 :8) 

)سااااااعتچی، هاای ماورد   آموزش فرایندی است كه طی آن، فرد مهارت 
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نیاز برای انجام یک عمل یا وظاایف یاک شاغل را كساب      3

 می كند. 

8968 :70) 

 

 

4 

ن شده است كاه هادف   آموزش هرگونه فعالیت از قبل تعیی

هاا  آن آسان كردن یادگیری است. آموزش مجموع تصمیم

هایی است كه یكی پس از دیگری اتخاذ می شود و و اقدام

هاادف آن دسااتیابی هرچااه بیشااتر و فراگیاار تاار بااه اهااداف 

 آموزشی است. 

)فااااااردانو، 

8927 :47) 

 آموزشجدول تعاریف 

تارین وظاایف   یكای از مهام   لذا باتوجه به نقو آماوزش در یاادگیری ساازمانی؛   

و تعلیماات شاغلی    ، یادگیریهای آموزشیمدیریت منابع انسانی، تهیه و اجرای برنامه

 باشاد. هاا و كاارآیی آناان در ساازمان مای     كاركنان به منظور افازایو میازان مهاارت   

بایساتی بلافاصاله پاس از انتخااب افاراد و قبال از        شغلی برای كاركنان مای  یماتتعل

خا ، به اجرا درآید. ضرورت این امار در فرازهاای    ر و تصدی مسئولیتیاشتغال بكا

 چند حادیث  خورد كه به ذكرگر معصومین به چشم میمختلفی از فرمایشات هدایت

   كنیم.اكتفا می

 ساازمان  برای عمّال و كاركنان و یادگیری در بیان ضرورت آموزش)ع(امام علی

لسّائر علي غيور طريوقٍ، فولا يزيوده بعوده عون الطريوق        فانّ العامل بغير علمٍ كا»فرماید: می

كسی كه بادون  ؛ « والعامل بالعلم كالسائر علي الطريق الواضح الواضح الاّ بعداً من حاجته.

رود، كه هرچاه راه  مثل كسی است كه به بیراهه می پردازدعلم و آگاهی به كاری می

-ه با علم و دانو عمل میاما كسی ك شود.رود از مسیر و هدف اصلی دورتر می می
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حرعاملی، )كندكند همچون رهروی است كه در راهی مشخص و واضح حركت می

8201 :894). 

كالسّوائر علوي غيور     العامل علي غير بصويرةٍ »فرمایاد:  در حدیثی می)ع( امام صادق 

كسای كاه بادون بصایرت و آگااهی      ؛ «الطريق لاتزيده سرعة السير عن الطريق الاّ بعوداً 

كناد كاه هار قادر     دهد، همانند كسی است كاه از بیراهاه سایر مای    ا انجام میكاری ر

در ایان دو حاادیث   .(49: 8204)كلینی، شاود  رود از مقصاد دورتار مای    ساریعتر مای  

تبعات سوش بكاارگیری كارمنادان    و یادگیری شریف علاوه بر بیان ضرورت آموزش

از تشبیهی كاه حضارت    های لازم نیز به ما گوشزد شده است.بدون فراگیری آموزش

توان، دوری و فاصله گرفتن از هدف، اتلاف وقت، عمر و امكانات و اند میبكار برده

   سرخودگی و نارضایتی و... از جمله تبعات اشتغال بكار نیروی آموزش ندیده دانست.

انّ قليل العمول موع العلوم    »فرماید: الشهن اسلام نیز در این خصو  میپیامبر عظیم

باشاد   هماراه عمال انادک اگار باا علام و آگااهی       ؛ «كثير العمل مع الجهل قليلكثير و 

دهد ولی نسبت به كارش )نتایج( زیادی دارد ولی كسی كه كارهای زیادی انجام می

شاود، علام و   چنانچه ملاحظاه مای   .(990: 8987 )پاینده،الفایده استجهل دارد، قلیل

ظااهر فعالیات كمای صاورت      گردداگرچاه باه  وری مای آگاهی موجب افزایو بهره

و تعلیماات مهاارتی    آموزشگیرد در حالی كه زحمت زیاد و تلاش فراوان اگر با می

 همراه نباشد، نتایج كمی به بار خواهد آورد.

خطاب به هشام بن الحكم در ارزیابی عمل عاالم و فارد    )ع(امام موسی بن جعفر

قليول العمول مون    »فرمایاد:  ش دیده در مقایسه با فرد جاهل و آموزش ندیده مای زآمو

َ   يالعالم مقبول مضاعف و كثيرالعمل من اهل الهو  .(82: 8204 ،كلینای )«و الجهول مورَو
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عملكرد اندک از عاالم دوچنادان مقباول اسات ولای عمال بسایار از        »فرماید: امام می

كه عمل اهل تقوا مخالف با اهال هاوی و    «جاهل و اهل هوی و هوس پذیرفته نیست.

توجه است كه در حدیث قبل عمل جاهل اندک شمرده شده بود  جالبهوس است. 

اصالاً   و اهال هاوی و هاوس    ولی در این حدیث حتی عمل زیاد و پر مشاقّت جاهال  

هیچ عملی انجام نداده اسات در حاالی كاه فارد تعلایم       كاّنهشود. بحساب آورده نمی

 رد.گذادیده، عمل عالمانه و اندک وی تهثیری به مراتب بیشتر بر جای می

و آموزش چنان والاسات   ، یادگیریارزش علم )ع(در نگاه حضرت امیر مؤمنان 

 «علمقيمة كل امرءٍ ما ي»فرماید: شود. كه میكه معیار ارزیابی انسانیت انسان قلمداد می

باا ایان    «.ارزش هر انسانی به انادازه علام اوسات   » (570: 8480)آقاجمال خوانساری، 

تارین  اصالی  ترین وها مهموظیفه آموزش و تعلیم مهارت توان نتیجه گرفت،تعبیر می

توان به  وظایف مدیریت منابع انسانی است و اگر این وظیفه بخوبی صورت گیرد، می

عملكرد مثبت فرد در ساازمان و ثماربخو باودن حضاور وی در ساازمان تاا حادود        

ت كاه در  توان از این حدیث گرفت ایان اسا  زیادی مطمئن بود. نتیجه دیگری كه می

امر ارزیابی كاركنان بهتر است بجای لحاظ كردن سوابق خدمتی فرد، به میزان تجربه 

تر از حجام كاار و   و علم و مهارت وی توجه كرد، حتی این ملاک اخیر، برتر و مهم

هاای  از اشتغال به كار ضرورت برگزاری دوره بلآموزش ق.باشد فعالیت كاركنان می

تاوان از سایره عملای و    كاركنان، موضوعی است كه می آموزشی قبل از اشتغال بكار

 احادیث معصومین استنتاج نمود.

گرفتاه   صورتاحادیث دلالت بر این دارند كه فرآیند تعلیم بایستی قبل از عمل  

همانطوری كه همۀ پیامبران  باشد تا عمل كننده در همان ابتدای كار دچار خطا نشود.

ها قبال از بعثات تحات تعلایم و تربیات      شریت، سالالهی برای هدایت مردم و جامعه ب
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های لازم از طرف خداوند به پیاامبری مبعاوف   گرفتند و بعد از آمادگیالهی قرار می

تواناد  های پیامبر اسلام در ظار حراش قبل از بعثت میها و عبادتریاضت شدند كهمی

 عملی این فرایند باشد. یكی از الگوهای

مجلیسای،  )«الْغَونَم  مَا مِنْ نَبِوي  إِلَّوا وَ قَودْ رَعَوى    »رمودند: كه ف)ع(امام جعفر صادق 

هیچ پیامبری مبعوف نشد مگر اینكاه قابلاً یكادوره شابانی را گذراناده      » (882: 8409

یعنی اگر كسی بتواند حیوانات بدون عقل و شعور را مدیریت كند آن وقات باا    «بود.

  ها بشود.كند می تواند مدیر انسانتجربه كه پیدا می

است كه كارورز در « تعلیم در محیط نمونه»ها، های آموزش مهارتیكی از دوره

گردد محیطی با شرایط مشابه به محیط اصلی كار، مشغول آموزش و كسب تجربه می

 ممكان اسات بگاوییم    شود.های بسیار مفید و مؤثر، محسوب میكه از جمله آموزش

محیط »های تعلیم در شباهت زیادی به دوره ز بعثتقبل ا اشتغال انبیاش به شغل چوپانی

دارد. زیرا كسی كه بتواند بر حیوانات بدون عقال و شاعور مادیریت بكناد آن      «نمونه

 ها حكومت و مدیریت بكند. وقت می تواند بر انسان

البته این مطلب از باب نمونه و تقریب به ذهن است و الا میان منصاب نباوت كاه    

كسب و كاار فعلای در محایط ساازمان كاه شاغل عاادی و         یک منصب الهی است و

های زیادی وجود دارد و با هم قابل مقایسه نیست. از طرفی بار  قراردادی است تفاوت

ها قبل از بعثت تحت تعلیم و تربیت مساتقیم  های اسلامی انبیاش الهی سالاساس آموزه

كردناد آن  پیادا مای   گرفتند وقتی كه توان تحمل این مسؤولیت عظیم راالهی قرار می

 شدند. وقت از طرفی خداوند مهمور به رسالت می
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 ب( تجربه اندوزی  (38

در  .(8090: 8928تجربااه: در لغاات یعناای آزمااودن، و آزمااایو كااردن)معین،     

فرهنگ فشرده سخن تجربه را این گونه تعریف كرده است: تجربه یعنی شناخت یک 

منجر به كسب آگااهی یاا مهاارت    های كه شئی، شركت فعال در رویدادها یا فعالیت

و در فرهناگ عمیاد ایان     (221: 8985می شود، آگاهی یا مهارت، آزماایو)انوری،  

  .(484: 8925گونه تعریف شده است: تجربه یعنی آزمودن، آزمایو)عمید، 

، مهارت یا دانو ضامنی)در مقابال داناو صاریح( اسات كاه از تمارین و        تجربه

یت یا انجام كاری در یاک دوره زماانی نسابتا    ممارست)آزمایو و خطا( در یک فعال

داناو صاریح دانشای اسات كاه در       .(781: 8919طولانی حاصل مای شاود)مهرابی،   

مستندات و شواهد عینی نهفته است و برای تاک تاک كاركناان در دساترس و قابال      

های مستند. داناو ضامنی دانشای    ها و روشها، رویهاستفاده است، مانند دستورالعمل

ر ذهن تک تک افراد نهفته است و امكاان دسترسای باه آن بارای همگاان      است كه د

مقدور نیست زیرا به شدت وابسطه به فردی است كه آن را ایجاد كرده اسات. داناو   

میلادی مورد توجه قرار داد. این دانو اساسا  8148ضمنی را اولین بار)پلینی( در سال

 .(770: 8919ی، شود)مهراباز طریق تجربه و یاد گیری عملی كسب می

در صد یاادگیری از   20تجربه یكی از منابع یادگیری قلمداد شده است كه بالغ بر

در صد  85در صد، آموزش  20پذیرد. سهم تجربه در یادگیری طریق آن صورت می

ترین ابزارهاا بارای رشاد یاادگیری و توساعه      در صد است. یكی از مهم 85و مهارت 

ی و ارتقای آناان در ساازمان ضابط، بازیافات و باه      دانو كاركنان و افزایو توانمند

های سازمانی افراد است. تجربه به رظم اینكه در زمان طولانی كارگیری مجدد تجربه
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كند، شود، اما به دلیل اثر عمیقی كه در حافظه فرد و سازمان ایجاد میتری حاصل می

 .(770 :8919در میان دیگر عوامل یادگیری اهمیت بیشتری دارد)مهرابی، 

فرمایاد:  راجع به اهمیت تجربه در اسلام چنین می)ع(لذا در حدیثی حضرت علی

اش كام باشاد،   كسای كاه تجرباه   « من كثرت تجربته قلت غرتوه من قلّت تجربته َدع، »

اش بساایار باشااد، فریااب خااوردن او اناادک  و هركااه تجربااه فریااب خواهااد خااورد 

ه در زنادگی انساان نقاو    پس قلت و كثرت تجرب .(444: 8480است)تمیمی آمدی، 

دارد چه زندگی فردی و چه زندگی اجتماعی)سازمانی( باشد و عامل بسایار بزرگای   

هاا  ها خود، از پشتوانه تجربهگیریكسانی كه در تصمیم در كاهو اشتباهات است. و

روند. گیرند ، پیوسته در معرض اشتباه و زیانند  و در مسیر سقوط به پیو میبهره نمی

هاای موفقیات كاركناان    تجربه را از راه )ع(كه در حدیث دیگر امام علی طوریهمان

گونااگون خاود،    هاای گیاری از تجرباه  داند زیرا بهرهدر پیو برد اهداف سازمان می

دیگاران باه    های خود ومنبعی برای درک و فهم بهتر مسائل است و آنان كه از تجربه

-ها كمتار دچاار اشاتباه مای    گیرییمكنند. در تصماستفاده می گیرند ویاد می درستی

مِونَ التَّوْفِيوقِ حِفْو ُ    »فرمایناد:  مای  .شوند و از توفیق بیشتری در اداره امور برخوردارند

 .(788های موفقیت است)نهج البلاظاه، حكمات   نگهداری تجربه یكی از راه «التَّجرِْبةَ

زیارا   ،ن اسات های یادگیری سازمانی تجربه نیاروی كاار در ساازما   پس یكی از مؤلفه

هاای موفقیات   شاود و یكای از راه  شخص با تجربه كمتر دچار اشتباه در كار خود می

در صاد   20كاركنان سازمان انتخاب نیروی كار با تجربه در ساازمان اسات و حادود    

 گیرد.یادگیری هم از طریق تجربه صورت می
 



  

 

ص
ص
تخ
مه 
لنا
ص
دوف

شش
ل 
سا
ت/ 
یری
مد
 و 
می
سلا
ف ا
عار
ی م

ره 
ما
 ش
م/

هم
زد
دوا

ن 
ستا
زم
 و 
ییز
 پا
/

89
11

 

840 

 

 ج( کسب مهارت (39

كناد  به فرد كمک میای، برخورداری از تخصص و مهارت، در هر شغل و حرفه

 ،منظاور از تخصاص   .كوتاه تحقق بخشد های خویو را در مدت زمانی نسبتاًتا هدف

برخورداری فرد مورد نظر از دانو و تجربۀ لازم در یک شغل است. با این توصایف  

شاود، زیارا در ساایۀ تخصاص اسات كاه افاراد باه         ضرورت و اهمیت آن روشن مای 

كانات مادی و معنوی سازمان باه صاورت كارآماد و    توانند از منابع و امشایستگی می

گیرد به اثربخو استفاده نمایند و در ظیر این صورت همۀ آنچه مورد استفاده قرار می

-ای تلااف خواهااد شااد، چااون در مااورد و زمااان مناسااب خااود اسااتفاده نماای  گونااه

 .(887: 8981شود)رحیمی، 
 

 تعريف مهارت  (41

، زبردساات بااودن، اسااتادی،   مهااارت در لغاات یعناای ماااهر بااودن در كاااری     

مهارت در فرهنگ فشارده ساخن ایان گوناه تعریاف       .(4458: 8928زبردستی)معین، 

شده مهارت: یعنی توانایی انجام دادن كاری به نحوی شایسته و با استفاده از آگاهی و 

مهارت در فرهنگ عمید این گونه  .(7947: 8985تجربه، استادی و زبردستی)انوری، 

مهارت یعنی ماهر بودن در كاری، استادی، زیركی، چابكی و زبر  تعریف شده است:

در لغت نامه دهخادا باه معناای، مااهر باودن در       و( 8880: 8925دستی دركار)عمید، 

( ذیال مااده مایم    )لغت ناماه دهخادا،  هكار، استادی، زیركی، چابكی و زبر دستی آمد

 .(78864 8922)دهخدا، 

ت از توانایی تبدیل داناو باه كانو باه     در اصطلاح مدیریتی، مهارت عبارت اس

منظاور از   .(75: 8981علاقه بناد،  طوری كه باه یاک عملكارد مطلاوب منجار شاود)      
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مهارت، به كاربردن مؤثر دانو و تجربه شخصی است. ظابطه اصلی مهاارت داشاتن،   

  .(75: 8981علاقه بند، اقدام و عمل مؤثر در شرایط متغییر است)
 

 هاانواع مهارت (40

 رت فنيمها -الف( (41

های مربوط ها و زبردستی و كاردانی در فعالیتاز دانو است مهارت فنی عبارت

. باه  گیری از ابزار و فناون خاا   دادن كار و بهره انجام ها، فراگردها و نحوهبه روش

آمیز ها و فنون مختلف برای انجام موفقیتعبارت دیگر استفاده از دانو، ابزار، روش

مهاارت فنای عباارت    »نامند. یا به عباارت دیگار   ارت فنی مییک وظیفه خا  را مه

است از دانایی و توانایی در انجام دادن وظایف خاا  كاه لازماۀ آن ورزیادگی در     

علاقاه بناد،   «)كاربردن فنون و ابزار ویژه، و شایستگی عملی در رفتار و فعالیت اسات. 

و معمولا از طریق ( این نوع مهارت برای انجام دقیق وظایف ضروری است 75: 8981

 شود.تمرین و آموزش كسب می

 مهارت انساني -ب( (43

این مهاارت، كوشاو    با مردم كاركردن مهارت انسانی عابارت اسات از توانایی

آوردن محیطای اسات كاه     پدیاد  در در همكاری، انجام دادن كار گروهی و مهاارت 

. باه عباارت دیگار    كنناد  انبیا  افراد با اطمینان و آزادانه بتوانند عقیاده و نظار خاود را   

مهارت انسانی یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمنیۀ ایجاد محیط تفااهم و  »

همكاری و انجام دادن كار به وسیله دیگاران، فعالیات ماؤثر باه عناوان عضاو گاروه،        

( مهاارت  75: 8981علاقاه بناد،   «)های افراد و تهثیرگذاری بر رفتار آنان.درک انگیزه

مقابل مهارت فنی است یعنی كاركردن با مردم در مقابل كاركردن با اشیا و  انسانی در
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چیزها. مهارت انسانی مستلزم آن است كه شخص پیو از هر چیز، خاود را بشناساد،   

 به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد.

 مهارت ادراکي -ج( (44

 همهارت ادراكی عبارت اسات از تاوانایی برداشت كلی و شناخت عناصر برجسات 

باه عباارت دیگار،     .(882: 8920)بخشی، ثواقاب،  هاها و پیوند میان آنو مهم موقعیت

هاای  مهارت ادراكی یعنی، توانایی ذهنی بارای درک و تجزیاه و تحلیال پیچیادگی    »

سازمان و فهم همۀ عناصر و اجزای تشكیل دهنده كار و فعالیت سازمانی باه صاورت   

باط و شاناخت اجازا و عناصار مهام در      آگااهی از ایان روا  « یک كل واحد )سیستم(

سازد كه مسایل و مشكلات را تشخیص داده و های مختلف، مدیر را قادر میموقعیت

گیاری یاا اقادام كناد كاه موجباات اثربخشای ساازمان و رضاایت          به طریقی تصامیم 

هماۀ مشااظل مادیریت مساتلزم      .(76:  8981كاركنان آن را فراهم نماید)علاقاه بناد،   

ها در سطوح مختلاف مادیریت،   ها است. با وجود این ارزش نسبی آنكاربرد مهارت

 ها ظالباًفرق می كند. مدیران ردۀ سرپرستی به مهارت فنی نیاز دارند، زیرا وظایف آن

كند كه زیردستان خاود را راهنماایی كنناد یاا آماوزش دهناد. در مقابال،        ایجاب می

ی فنای ندارناد، بلكاه وظاایف     هاا مدیران ردۀ بالای سازمان چندان نیازی باه مهاارت  

كند كه به مهارت ادراكی مجهاز  گیری، برنامه ریزی و سازماندهی ایجاب میتصمیم

هاای مادیریت اسات،    های انسانی، تقریبا لازمۀ كار مدیران در همۀ ردهباشند. مهارت

زیرا كه همۀ آنان صرف نظر از نوع وظایف یا سطح مسئولیت و مقام، با افراد انساانی  

های انسانی ها باید از مهارتكار داشته، برای همكاری و أثرگذاری بر رفتار آنسر و 

 .(72: 8981خوردار باشند)علاقه بند، بر
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 مهارت از منظر اسلام .07

دهند كه اولیای دیان از انبیاای سالف گرفتاه تاا خااتم       مطالعات تاریخی نشان می

ویو بر ضارورت و نقاو   در رفتارها و سخنان خ همه )ع(و امامان معصوم )ع(الانبیاش

اند. ایان  مهارت در افزایو توان فرد در مشاظل انفرادی و گروهی، تهكید می ورزیده

بزرگواران خود نیز افزون بر ایفای نقو هادایت و تربیات جامعاه، در یكای از فناون      

اند. حضرت ادریس)ع( خیااط مااهری باوده و زره جنگای     دوران خود مهارت داشته

وح)ع( نجااری چیاره دسات بودناد. رساول مكارم اسالام) (        اند، حضرت نبافتهمی

ای و موفق و حضرت علی)ع( كشاورزی حاذق بوده اند. افزون براین، بازرگانی حرفه

در دوران تصدی مسؤولیت اجتماعی خویو، افراد را به آماوختن داناو فنای روز و    

-ند، حضرت علی)ع( در این زمینه میتداشكسب دست كم یک مهارت خا  وا می

( یعنی كارها با مهارت و خبرگای  81: 8480)تمیمی آمدی، «الاعمال بالخبره»فرماید: 

شود. به نظر ایشان، میزان تواناایی و مهاارت هار فارد و انجاام عمال       درست انجام می

صحیح و موفقیت آمیز وی بستگی تام به تخصاص و خبرگای مجاری آن دارد، اماام     

: 8966)آقاا جماال خوانسااری،    «َلاف الحوزم  الطمأنينه قبل الخبره»فرماید: علی)ع(می

( یعنی اطمینان خاطر پیادا كاردن قبال از كساب مهاارت، مخاالف دور اندیشای        917

 .(777: 8919است)مهرابی، 

دراحادیث اسلامی همواره تهكید شده است كاه در انتخااب افاراد باه صالاحیت      

از نظار علمای   ها دقت و توجه بیشتری شود و هرگز كساانی راكاه   علمی وتوانایی آن

زیارا كاه چناین كااری      .بركااری نگمارناد   ،هاای لازم را ندارناد  اند وآگاهیضعیف

: فرمایناد در این زمیناه مای   )ع(حضرت علی. بزرگترین خیانت به جامعه اسلامی است

ای ماردم هماناا    «اللَّوهِ فِيوه   أيَُّهَاالنَّاسُ إِنَّأحََقَّ النَّاسِ بهَِذَا الْأَمرِْأَقوَْاهُمْ عَلَيهِْ وأََعلَْمُهُمْ بِوأَمرِْ »
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هاا  كسای اسات كاه توانااترین آن    ( خلافت و زمامداری)سزاوار ترین مردم به این امر

براجرای امور و داناترین به فرمان خداوند در فهام مساائل باشاد)نهج البلاظاه، خطباه      

 ( یعنی از تخصص و مهارت بالای برخوردار باشند.892

اعةٍَ مُضطْرٌَّ إِلَى ثَلَاثِ َِلَالٍ يَجتَْلبُِ بِهَا الْمَكْسَوبَ وَ هُووَ أَنْ   صِنَ ذِي كُلُ» )ع(امام صا ق

هار   (141: 2314)مجلسای   «يَكُونَ حَاذِقاً بِعَمَلهِِ مُؤََِّياً لِلْأَمَانةَِ فِيهِ مُسْتَمِيلًا لِمَونِ اسْوتَعْمَلهَ  

ولاب  اهل فنی برای موفقیت  ر کسب و کار خو  )که کاارش بگیار ( باه ساه م    

 :نیازمند است

 .رخصص و باهوشی  ر فن و لرفه مور  نظر-

 . ر کار و مال مر م  امانت و  رستی را ل ظ کند یعنیامین باشد  -

  .قلب باشد برخور  و خوش با کارفرما و صالب کار  خوش -

از نظر اسیم  انساه  ر انتخاه شغل آزا  است. البتاه ایان    این لدیث ریلیل

هاای اسایمی ساازگار باو ه و     ت که شغل مور  نظر باا ارزش آزا ی را زمانی اس

ریریم نشده باشد. سزاوار است که  ر انتخاه شغل به سه مساأله اساسای روجاه    

 :شو 

انساه باید به کاری که مور  عیقه و مواب  ذوق اوسات بپار از      :عیقه -2 

ر خواهاد  هم برای فر  م ید است و هم باز ه کاار بیشات   مور  عیقه انتخاه شغل

  .بو  و به ن ع جامعه است

انساه همواره باید شغلی را برگزیند که از عهده انجام  ا ه آه بار   :روانایی -1

آه را  ار  و از انجام  ا ه کاری که نسبت به آه  انجام آید و مهارت لازم برایمی

 .نایااه هاای بای  نارواه است نرهیز کند  گرچه انساه موجو ی اسات باا رواناایی   
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براین روانایی و مهارت  ر انجام کار باعث روانمندسازی  رشد و روسعه سازماه بنا

 شو .می

در انتخاب شاغل، فارد مسالمان بایاد كااری را انجاام دهاد كاه          :انجام وظیفه -9 

بنابر این شاغلی را بایاد برگزیناد    . كندمسئولیت او در برابر خدا و بندگان او اقتضا می

 .داردكه جامعه بیشتر به آن نیاز 

های یادگیری، مهاارت نیاروی كاار در ساازمان     پس از منظر اسلام یكی از مؤلفه

سازمان بدون جهت باه هادر    ۀشود و سرمایرا برای اینكه كارها درست انجام است زی

باید نیاروی كاار    ،نرود و از طرفی سازمان بتواند خود را با تغییرات محیطی وفق بدهد

 .كناد ت هم با توجه به سطوح مختلف سازمان فرق مای مهار كند. استفاده ناماهر و توا

ممكن است این مهارت فنی باشد یا ادراكی و مهارت انسانی هم كه در هماه ساطوح   

هار صااحب حرفاه و فنای بارای كساب        سازمان لازم اسات. اماام صاادق )ع( فرماود    

موفقیت به سه چیز نیاز دارد و یكی از این سه چیز این بود كه با صاحب كاار خاوش   

 برخورد باشد یعنی همان مهارت انسانی كه همه سطوح لازم است.
 

 نتیجه گیری 

هایی موفق خواهند باود كاه بتوانناد میازان     های پویا تنها سازمانامروزه در محیط

یادگیری خود را نسبت به رقبا بالا ببرند و از این طریق بر رقبای خود پیشی گرفته و به 

ها است كه محققین مباحث یاادگیری  منظور مدت مزیت رقابتی دست یابند. به همین

هااا اعاام از تولیاادی، خاادماتی، و انااد و بساایاری از سااازمانسااازمانی را مطاارح كاارده

آموزشی نیز تالاش بار پیااده ساازی آن دارناد. برخای از عوامال ماوثر بار یاادگیری           

-سازمانی عبارتند از رهبری تحول خواه و اثر بخو كه رفتار یادگیری را شاكل مای  

هایی را برای تسهیل یادگیری كاركنان سازمان فراهم می كناد، كساب   دهد و سیستم
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سازد تا دیگران از دانو و اطلاعات، كارتیمی كه فرصتی را برای كاركنان فراهم می

ها بهره برده، قابلیت شخصی، فرهناگ یاادگیری و مشخصاات ساازمانی     تخصص آن

 وثرند. ها عوامل هستند كه بر یادگیری سازمانی ماین

های محایط كاه در عصار حاضار وجاود دارد، اداره      با توجه به تغییرات و پویایی

هاا  های امروزی امری بسیار پیچیده است. راهكارهایی كه برای اداره ساازمان سازمان

اند. برای مقابلاه باا ایان    رفت، دیگر كارایی خود را از دست دادهكار میدر گذشته به

لازماه اجارای چناین     .های جدیادی هساتیم  هد اندیشهموضوع در حوزه مدیریت، شا

هاای مادیریتی و   هاا، تحاولات اساسای در شایوه    هایی ایان اسات كاه ساازمان    اندیشه

های سنتی خود انجام دهند تا همواره پذیرای تفكرات جدید برای سازگاری آموزش

 با تغییرات باشند.

ها نه تنهاا  ازمانها شكل جدید به خود گرفته است. بدون شک سمدیریت سازمان

رو از این .باشندبلكه خواهان حفظ قدرت نیز می ،خواهند در آینده پا بر جا بمانندمی

باید دائم در حال تغییر باشند. در نتیجه موفقیت یک سازمان در همگامی با تغییرات را 

نامند. آماادگی پاساخگویی باه نیازهاای متغییار محیطای و       می« یادگیری آن سازمان»

 های جدید ارباب رجوعان، یادگیری سازمانی را امری مهام و حیااتی سااخته   خواسته

 . است

-های آموزشی، توانایی تطابق با دگرگاونی ها به ویژه سازمانامروزه باید سازمان

های مداوم روز را داشاته باشاند. اگار ساازمانی نتواناد در ایان دنیاای رقاابتی باا ایان           

تواند خود را باا فنااوری روز   افزایو دهد، نمیپیشرفت فناورانه سریع، دانو خود را 

 پیو ببرد و در صحنه رقابت، حرفی برای گفتن نخواهند داشت. 
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نبود یادگیری سازمانی، باعث به وجاود آمادن عملكارد ضاعیف، اُفات كیفیات،       

هاای درونای و   نداشتن تعهد رقابتی، نبود تعهد در نیروی كاار، عادم درک وابساتگی   

زماان، ایساتایی ساازمان، ضاعف در ساازگاری و كاارایی در       بیرونی، از دسات دادن  

العمال درمقابال محایط پویاا و پیچیاده، و عادم       مقابل تغییرات محیطی، باروز عكاس  

 شود.از منظر اسالام و قارآن مخصوصااً   گیری در سازمان و ظیره میكیفیت درتصمیم

كسب كارده   هیچ علمی نداشته و هرچه سوره نحل، انسان در آظاز تولد مطلقاً 28آیه 

 بوسیله ابزاری است)مانند چشم و گوش و عقل( كه خدا در اختیارش قرار داده است.

حتی علوم بدیهی، ضروری و فطری در لحظه تولد در انسان به صورت فعلی نباوده و  

تنها استعداد و قوه آن در نهاد آدمی وجود داشته است كه كم كم باا بیناایی چشام و    

 یاری از این علوم را بدست آورده و كسب كرده. شنوایی گوش و قدرت عقل، بس

قدرت اندیشه و  ای ندارد بلكه تدریجاًیعنی انسان به هنگام تولد معلومات آگاهانه

شاود كاه مباانی رفتاار     آورد. از این آیه شریفه فهمیاده مای  فهم حقایق را به دست می

یات باه ایان نتیجاه     در نها انسان بیشتر جنبه اكتسابی و محیطی دارد تاا جنباه ماوروثی.   

های یادگیری سازمانی از منظر اسلام عبارتند از آموزش و یادگیری لفهؤرسیدیم كه م

 نیروی كار، تجربه آموزی نیروی كار و مهارت نیروی كار در سازمان.
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