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  بررسي رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني

  
 ٢. صديقه محمودي١ليلا سيمي

  علمي كاربردي مرودشت. ايران . كارداني مديريت حرفه اي امور اداري دانشگاه١

 . كارشناسي مديريت بازرگاني دانشگاه دولتي بوشهر. ايران٢

  چكيده

وري بخشي و در نهايت بهرهاثر، سبك رهبري مديران يكي از عوامل موثر در افزايش كارايي

سازمانهاست. الگوي رفتاري مناسب مديري در هر سازمان باعث به وجود آمدن روحيه و انگيزش قوي در 

كاركنان و افزايش ميزان رضايت آنان از شغل و حرفه خود ميشود. از طرفي، امروزه ديگر سازمانهاي 

بزرگ و پيچيدهاي كه دهههاي قبل به وجود آمده بودند، كارساز نيستند و حكم دايناسورهايي را دارند كه 

توان تطبيق خود با محيط را نداشتند و محكوم به فنا شدند. سازمانهاي بزرگ با ساختارهاي سنتي توان و 

انعطاف لازم جهت همسويي با تغييرات محيط پيراموني بويژه با توجه به مسايل جهاني شدن را ندارند و 

براي بقاي خود ناچارند يا تغيير ساختار دهند يا خود را به ابزارهايي مجهز كنند تا توان مقابله با تغييرات 

جهاني را به دست آورند. يكي از مهمترين اين ابزارها، ايجاد سازمان يادگيرنده و نهادينه كردن يادگيري 

  سازماني است. 

تواند سبكهاي متفاوتي را در هدايت سازمان به كار گيرد. يك سبك مي سازمان رهبري مدير در نقش

رهبري خاص براي همه موقعيتها مناسب نميباشد. موفقيت سازمان در گرو تحقق اهداف، چگونگي 

اعمال مديريت و سبكهاي موثر رهبري مدير است. مدير در نقش رهبري سازمان ميتواند سبكهاي 

متفاوتي را در هدايت نيروي انساني انتخاب كند. الگوهاي رفتاري مناسب مدير در هر سازمان باعث بوجود 

  آمدن روحيه و انگيزش قوي در كاركنان ميشود.

  هايكليدي: مدير، رهبر، سازمان، يادگيريواژه
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  مقدمه

ها اجتنابناپذير است. براي موفقيت و كاميابي، ايجاد تغييرات ضروري است و امروزه تغييرات در سازمان

سازماني كه نتواند اين تغييرات را به نحو صحيح و منطبق با آرمانش به اجرا گذارد، ناگزير شكست خواهد 

خورد. در اين ميان سازماني كه از مديريت شايستهتري برخوردار باشد، بهتر ميتواند هدف خود را 

برآورده سازد، زيرا امكانات برنامهريزي صحيحتري ايجاد خواهد نمود. فقدان مديريت شايسته، موجب 

ناهماهنگي، انحراف از هدف، اتلاف وقت و انرژي ميشود و سازمانها را به نابساماني و از هم پاشيدگي 

ميكشاند (علاقهبند، ١٣٨٢)، و مديران، جهت مقابله با اين محيط نامطمئن و تغييرات مستمر نيازمند رهبراني 

هستند كه با ژرف نگري، جهت مناسب، مسير آينده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسير هدايت 

  كنند و انگيزه ايجاد تحول را در كاركنان به وجود آورند. 

  
  تعريف رهبري

ها و مقاصد جمعي و وصول به رهبري عبارت از هر نوع كنشي است كه براي تعيين هدف، ١كيمبل وايلزــ 

  . )٢٦: ١٣٧٧، گيرد (طوسيآنها صورت مي

  . )٢٣٥: ١٣٦٤، فن بهتر بسيج كردن و بهتر كنترل كردن نيروهاي انساني و بكار بردن آنها (مطهريــ 

كه از روي ميل و علاقه براي  رهبري عبارت است از عمل تأثيرگذاري بر افراد بطوري، ٢تريجرج ــ

  . )٧١: ١٩٧٢، ٤و كنت بلانچارد ٣هاي گروهي تلاش كنند (پال هرسيهدف

كنند رهبري را بعنوان تأثيرگذاري بين افراد تعريف مي، ٧و فرد مازاريك ٦ايرونيگ وچلر، ٥رابرت تاننبومــ 

هاي خاصي معطوف شود و بوسيله فراگرد ارتباط بسوي تحقق هدف يا هدفكه در وضعيتي اعمال مي

  ميگردد (پال هرسي و كنت بلانچارد، ١٩٧٢: ٧١). 

م ن شده گاتعيي هنر يا علم نفوذ در اشخاص به طوري كه با ميل و خواستة خود در جهت حصول به هدفهاي

  . )٣٩: ١٣٦٩، ميرسپاسي(بردارند 

ز آنكه يابد ج همة فضائل رهبري بايد جزء سرشت رهبر شود و آن محال است تحقق، امام محمد غزاليــ 

ي عقل و از وي آسان آيد و تكلف برخيزد پس اگرعنان خود را به دست عقل دهد تا فرمانبرداري 

: ١٣٧٦، دگانزااستقاضايي هم نمايد وليكن او به تكلف نكند هنوز بيمار است و از مرز اعتدال دور (عب

٢٨٣( .  

                                                
1- whilse 
2- George Tery 
3- Paul Hersi 
4- Kent Belanchard 
5- Robert Tanenbum  
6- Ayronick Wichler 
7- Fred Mazarick  
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  تمايز مديريت و رهبري

نظران اين دو مفهوم را حال آنكه بيشتر صاحب، شوندمديريت و رهبري اغلب دو مفهوم مترادف تصور مي

مديريت نوع خاصي از رهبري . رهبري در اصل نسبت به مديريت مفهوم وسيعتري دارد. دانندمتمايز مي

هاي سازماني بر ساير هدفها اولويت دارد. اختلاف اساسي ميان شود كه در آن كسب هدفمحسوب مي

  . خيزداين دو مفهوم از كلمه «سازمان» برمي

 اين امر. گذاردبكوشد بر رفتار فرد يا گروهي اثر گيرد كه فردي به هر دليل ميرهبري زماني صورت مي

اشد باسازگار ر يا نتواند براي نيل به اهداف خود فرد يا ديگران بوده و با اهداف سازمان نيز سازگامي

  . )٣٧٦: ١٣٨٠، (رضائيان

  
  تعريف سبك رهبري

گيرند و به نظر آنها شخصيت يا سبك يك فرد مترادف به كار مي، هرسي و بلانچارد سبك را با شخصيت

هاي ديگران از خود نشان ميدهد (علاقه فعاليتعبارتست از: الگوي رفتاري كه وي هنگام هدايت كردن 

  بند، ١٣٦٥: ٨٥). 

كند و رفتارش چگونه رهبر چه كار مي"داند كه شيوه يا سبك رهبري را در اين مفهوم مي "١گري دسلر"

هاي رهبران آنگونه كه از سوي زيردستانشان ادراك الگوي كلي كنش. )٧٩ـ  ٨٠:، ١٣٦٨، ني(مد "است

هاي رهبران را در ها و نگرشسبك رهبري فلسفه مهارت، شودبه نام سبك رهبري خوانده مي، شودمي

توان به ويژگي رفتار در آنها با ملاحظة تعاريف ياد شده مي. )٢٦٧: ١٣٧٥، سازد (طوسيعمل نمايان مي

اشاره داشت، با توجه به متغير بودن رفتار در شرايط متفاوت ميتوان دريافت كه شيوه يا سبك رهبري متغير 

است و نميتوان در كلية شرايط و مؤسسات و سازمانها از يك سبك استفاده نمود. بنابراين سبك رهبري 

، باشدمرتبط مي، كندمدير با مفروضات او نسبت به طبيعت انسان و افرادي كه او در سازمان با آنها كار مي

همترازان و رؤساي خود داراي مفروضاتي ، هر مديري نسبت به طبيعت افراد اطراف خود مانند زيردستان

رفتار و بطور كلي سبك او را تحت تأثير ، باشد اين مفروضات بطور خود آگاه يا ناخود آگاه تصميماتمي

  . دهدقرار مي

  
  تئوري مبتني بر تبادل نظر رهبر با اعضاء

در تئوري مزبور چنين . و همكارانش تئوري مبتني بر تبادل نظر رهبر با اعضا را ارائه كردند ٢جورج گرائن

كوشد تا با گروه كوچكي از زيردستان يك رابطة ويژه شود كه رهبر در اثر فشارهاي زمانه مياستدلال مي

اعضاي . نامنديا خودماني مي دهد كه آنها را گروه غير رسميتشكيل مييمياو يك گروه صم. برقرار كند

                                                
1- Grey Desler 
2- George Graein 
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 "اي برخوردارند. اين گروه سايراعضاي سازمان را "رسمياين گروه مورد اعتماد هستند و از امتيازات ويژه

سن و شخصيت با رهبر سازگاري بيشتري دارند يا اين ، اعضاي خودماني از نظر جنسي. نامندمي "رغي"يا 

توان با توجه به تئوري مبتني بر تبادل نظر رهبر با اعضاء مي. با رهبر تجانس زيادي ندارندكه اعضاي رسمي 

پيشبيني كرد كه اعضاي گروه "خودماني" عملكرد بسيار بهتري دارند، جابجايي آنان كمتر است و  نسبت 

  . )٦٦٣و  ٤: ١٣٨٤، رابينزبه رئيس خود رضايت بيشتري دارند (

  
  الگوي رهبري مشاركتي

تار الگوي رهبري مشاركتي را ارائه كردند كه اين الگو رف ٢و فيليپ يتان ١ويكتور روم، ١٩٧٣در سال 

دهد كه ساختارهاي كار براي گيري مرتبط نمود. اين الگو نشان ميرهبري را با مشاركت در تصميم

هاي يكنواخت و متغير، متفاوت هستند. اين پژوهشگران معتقد بودند كه رفتار رهبر بايد بازتاب فعاليت

ساختارهاي كار باشد. بر اين اساس، مدل روم و يتان نيز هنجاري است. يعني براي تعيين شكل و ميزان 

مشاركت در تصميمگيري، بايد مجموعهاي از قوانين و مقررات بصورتي دقيق رعايت شوند تا در شرايط 

مختلف ميزان مشاركت افراد در تصميمگيري تغيير كند. اين الگوي تجديد نظر شده داراي يك درخت 

تصميم گيري شامل دوازده متغير و پنج شيوة رهبري است. اين روش به ما از متغيرهاي كليدي اقتضايي 

، بعبارت بهتر. تجربه بدست آمده استدهد كه بر اساس مرتبط با كارآيي رهبري، شناختي يكپارچه مي

كند كه پژوهشهاي مربوط به رهبري بايد با توجه به موقعيت الگوي رهبري مشاركتي اين امر را تأييد مي

يعني اين امر احتمالاً بيشتر قابل قبول است كه درباره شرايط و موقعيت هاي . انجام گيرد تا خود فرد

، اسراري ارشاد، حميد رفيعي، (اعرابي بران مستبد و مشاركتيمستبدانه و مشاركتي صحبت كنيم تا ره

٣٤٧: ١٣٨٢ .(  

  
 چيست؟ يادگيري

، مسأله حل، نو هاياي دارد كه در قالبهايي چون نگرشگسترده بسيار مفهوم حقيقت در يادگيري

آيد. به عبارت ديگر يادگيري فرآيندي است كه مي وجود به. . . و تفكّر، استدلال در معلومات كاربرد

در آن رفتارها و پندارهاي افراد تغيير مييابد و به گونهاي ديگر ميانديشند و عمل ميكنند. يادگيري را 

ميتوان اينگونه تعريف كرد: «هر گونه تغييرات نسبتاً دائم در رفتار كه در اثر يك تجربه مستقيم يا 

 آموزش يا تجربه اثر بر كه است تغييري يادگيري معتقدند محققان از بسياري. »شودغيرمستقيم ايجاد مي

آيد. ممكن است اين رفتار در كوتاه مدت يا بلندمدت قابل مشاهده باشد. مي پديد زنده موجود رفتار در

                                                
1- Victor Room 
2- Philip yetan 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
16

 ]
 

                             4 / 12

http://jnrihs.ir/article-1-210-fa.html


  ١٠٧ /بررسي رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني 

 
به هر حال، اين آموختهها در طول زندگي موجب تغيير در رفتار و بينش يادگيرندگان ميشوند. 

 و پويا پيچيده محيط به مؤثرتر و سريعتر پاسخگويي توانايي باعث يادگيري كه داردمي اظهار ١گرانتهام

ميشود. يادگيري همچنين انتشار اطلاعات، برقراري ارتباط، آگاهي و كيفيت تصميمگيري در سازمانها 

 را افزايش ميدهد (گروهي از نويسندگان، ٢٠٠٢). 

قرار  يادگيري آثار دايره در افراد تشخيص و سپردن خاطر به، تفكّر نحوه، ادراكات در تغيير طرفي از

گيرد. سازمان يادگيرنده نيز در فراگيري از همين تعريف تبعيت ميكند، بدين معني كه چنين سازماني مي

در طول زمان ميآموزد، تغيير ميكند و عملكردهايش متحول ميشود. ميزان موفّقيت هر جامعه، وابسته 

به توان يادگيرندگاني دارد كه درگير فرآيند يادگيري هميشگي و دائمي هستند. پس از درك مفهوم 

 يادگيري، موضوعاتي كه اساس رويكرد يادگيري را به وجود مي آورند بايد مورد توجه قرار گيرند:

  
 هاي مختلف ياد ميگيرند؛روش به افراد

كند تا كنترل بيشتري بر روي يادگيري مي كمك فراگيران به يادگيري فرآيند بودن آشكار يا آگاهانه

 خود اعمال كنند؛

 ها ميتوانند ياد بگيرند كه مؤثرتر ياد گيرند؛گروه و افراد

 باشند؛مي كمك نيازمند، آن به ترغيب و يادگيري از حمايت جهت در خود رفتار تغيير براي مديران

 . )١٩٩٢، ٢(كري شود بازنگري يادگيرنده سازمان قالب در دهندگانآموزش و آموزش نقش است لازم

  
 هاسازمان در يادگيري

هاي رقابتي براي سازمانهاي امروزي محسوب ميشود. به عبارتي دوره از يكي دانش كسب و يادگيري

ديگر، يادگيري سازماني فعاليت بلندمدتي است كه شرايط را به شرايط سودمند رقابتي تبديل مي سازد. 

، امروز عملكرد: « ٣گانز گفته به. گذاردمي تأثير ما سازمان در آينده گيرندمي ياد چه ما كاركنان اينكه

. )٣: ٢٠٠١، ٤(ويندسور» باشديامروز م يادگيري حاصل، فردا عملكرد و است ديروز يادگيري حاصل

يادگيري سازماني در ميان سازمانهاي علاقهمند به رقابت، نوآوري و تأثيرگذار رايج شده است. 

 تصحيح و كشف عنوان به را سازماني يادگيري، زمينه اين در محققان ) اولين١٩٧٨( ٥شون و آرجريس

 به هافعاليت بهبود فرآيند عنوان به را سازماني ) يادگيري١٩٨٥( ٦لايلز و فايول. كردند تعريف اشتباهات

                                                
1- Grantham 
2- Carre 
3- Guns 
4- Windsor 
5- Argris & Schon 
6- Foil & Lyles 
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 توصيف گونهاين را سازماني يادگيري ) نيز١٩٩٣( ١داجسون. كنندمي تعريف بهتر درك و شناخت سوي

ميكند: «راه تثبيت سازمان، تكميل و سازماندهي دانش و موارد رايج پيرامون فعاليتها و فرهنگ 

 طريق از كه آيدمي وجود به زماني سازمان يك در يادگيري گويد) مي١٩٩١( ٢هابر طرفي از. »سازمان

 پردازش اطلاعات، ميزان رفتار بالقوه سازمان ها تفسير شود. 

هاي آموزش فردي است. يك سازمان وقتي كه اعضاء سازمان آن را شبخ شامل بيشتر سازماني يادگيري

ترك ميكنند تواناييهاي يادگيري خود را از دست نميدهد. يادگيري سازماني در حافظه سازماني 

مشاركت دارد. به همين ترتيب سيستم يادگيري نه تنها افراد معدود، بلكه افراد زيادي را در نتيجه 

 جمعآوري تجارب، هنجارها و داستانها تحت تأثير قرار ميدهد (هابر، ١٩٩١). 

  
 دانش كسب

دهد كه پايهاي از دانش سازماني را ايجاد كنيم. پايههاي دانش با كسب، مي رخ زماني سازماني يادگيري

ذخيرهسازي و تفسير اطلاعات در داخل و خارج سازمان ايجاد ميشود. كاربردهاي استراتژيك 

سيستمهاي اطلاعاتي براي استفاده از دانش به دو شكل ميباشد: توانايي براي شبيه سازي دانش از خارج 

سازمان (مثل سيستمهاي رقابتي هوش براي كسب اطلاعات از ساير شركتها با صنعت مشابه)، و توانايي 

ايجاد دانش جديد از طريق تفسير، ساخت مجدد و اطلاعات بدست آمده جديد (مثل سيستمهاي 

اطلاعاتي جديد). يادگيري تنها در نتيجه استفاده اطلاعات خارج از سازمان رخ نميدهد، بلكه در نتيجه 

تنظيم دوباره اطلاعات موجود، اصلاح ساختارهاي اطلاعاتي، و اصلاح و ساخت تئوريها رخ ميدهد. 

براي استفاده از دانش همچنين ميتوان از سيستم هاي بررسي محيط اطلاعرساني و فيلترهاي هوش 

 استفاده نمود. 

  
  كار محيط از رضايت

 جانب همكاران از شكايت و منفي نگرش و دارد وجود كار محل جو از عمومي رضايت احساس يك

 هنگام، نداشته باشند سازگاري هم با همكاران كه بود خواهد پايين زماني ارزشيابي نمره. شود نمي ابراز

دهند تشويق نميشوند و در برابر آزمون مي انجام كه كاري براي، كنند سرزنش را همديگر اشتباه بروز

 روش هاي جديد انجام كار، مقاومت نشان ميدهند. 

توان به دست آورد: نمره مي نيز را عمومي جو از تركيبي نمره يك، بعد ٧ به مربوط نمرات بر علاوه

بالاحاكي از وجود يك ديدگاه مثبت نسبت به جو يادگيري است. نمره تركيبي از ميانگين نمرههاي خام 

                                                
1- Dodgson 
2- Huber 
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٧ مقياس سنجش به دست ميآيد. نوسانات نمره جو عمومي در بين افراد يك گروه كاري از 

تفاوتهاي عمومي بين آن افراد در برداشت از جو يادگيري موجود ناشي ميشود، در حالي كه نوسانات 

در نمرات ٧ مقياس، منعكس كننده تفاوتهاي فردي در برداشت از توانايي هاي نسبي جنبههاي مختلف 

جو يادگيري است. پرسشنامه جو يادگيري براي آغاز درك جو يادگيري نقطه شروع خوبي است (پيرن 

  و مالروني، ١٣٨١: ١٧٨). 

  

 گيرينتيجه

هاي مجازي يا تحت شبكه، هاي كسب و كار از جمله سازمانبا توسعه دانش و فناوري و گسترش حيطه

بنگاههاي اقتصادي گسترش يافته، و محيط كسب و كار به محيطي رقابتي و پر از چالش تبديل گرديده و 

پارادايمهاي جديدي ظاهر شده كه بقاء را براي بسياري از بنگاهها مشكل ساخته است. در چنين محيطي 

طبيعي است كه امتيازهاي رقابتي تغيير شكل دهند. بزرگترين امتياز رقابتي در پارادايم هاي جديد كسب و 

سازمان هايي ، بنابراين. يادگيري است، مركزيت پارادايم جديد، رو از اين. يادگيري بيان شده است، كار

موفقتر هستند كه زودتر، سريعتر و بهتر از رقبا ياد بگيرند. درست به همين دليل است كه مفهوم سازمان 

يادگيرنده و يادگيري سازماني در سالهاي اخير مطرح شده و رشد فزايندهاي داشته است. سازمان ها به 

جاي رفتارها و حركتهاي سنتي خود كه در بهترين شكل آن در برگيرنده آموزش نيز ميبود، تبديل به 

سازماني شوند كه همواره ياد ميگيرند، يعني كوشش خود را در جهت يادگيري به عنوان يك امتياز 

خواهد در دنياي جديد عامل كليدي مورد نياز سازماني است كه مي، يادگيري. برندبتي به كار ميرقا

، هاي پايدار در بلندمدت براي سازمانپيتر سنگه معتقد است كه تنها منبع مزيت رقابت. اقتصادي پا بر جا بماند

يادگيري سريعتر نسبت به رقبا است و چنانچه سازمان به اين امر نائل گردد، از ساير سازمانهاي رقيب 

اثربخش تر و كاراتر خواهد شد. يادگيري از ديدگاه سازماني زماني اتفاق ميافتد كه اطلاعات، جمع 

آوري و به منظور توليد و گسترش حقايق جديد، تجزيهوتحليل شوند، ديدگاه جديدي را خلق كرده و آن 

را از طريق ارتباط، تدريس و گفتگو و تعامل به تمام سطوح سازماني منتقل كند. به عبارتي، يادگيري 

نظريه يادگيري سازماني از . پردازدسازماني به چگونگي وقوع يادگيري يا عنصر دانش در يك سازمان مي

ز سيستم با"سازمان را به مثابه يك  گردد ومي و اقتضايي به مديريت محسوب ميهاي سيستجمله رهيافت

ها براي ها نيز مانند ذهن انسانبا تأكيد بر اين نكته كه سازمان. گيردنظر ميدر  "صاحب انديشه و زنده

وش تر و ها درست مانند حيوانات باهمتكي به دريافت بازخورند؛ سازمان، تطبيق با شرايط محيطي متحول

، تعريف ،شناسايي، بينيپيش"اي مانند ردهاي ذهني پيچيدهگيرند و درگير فراگانسانها از تجربه درس مي

، در بسياري از سازمان ها"دو نفر از نظريه پردازان سازمان بر اين باورند كه . شوندمي "طراحي و حل مسأله

؛ نظير سه فراگرد متداول يادگيري "شوندبه طور منظم ايجاد مي، برخي از حالات يادگيري سازماني
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ريزي راهبردي؛ و به هاي برنامهانساني؛ فعاليتهاي بهبود و توسعه منابع سازماني كه عبارتند از: فعاليت

توان  ا معمولاً همه استعداد وهسازمان، به هر حال. هاي جديد در سازمانكارگيري و تسلط بر فناوري

پيش از حاصل يادگيري انفرادي مجموعه ، حاصل يادگيري سازمان. گيرنديادگيري خود را به كار نمي

هاي هاي انفرادي و مجزاي بخشاز جمع يادگيري، ري كل سازماناجزاي آن است؛ يعني حاصل يادگي

، هاي نيروي انسانيفرد حاصل از آموزش و توسعه مهارتهاي منيادگيري. دهنده آن بيشتر استتشكيل

گامي به يادگيري فقط هن، هاي جديدها و چهارچوبو آشنايي با نظريه، هاي علميفراهم آوردن پايگاه

ها و راهبردهاي طراحي سازماني اثر بگذارد مشيخط، هاي مديريتيشود كه بر اقدامسازماني منجر مي

  . )١٣٨٠، (رضائيان

هاي مورد استفاده جهت اعمال نفوذ و جهت دادن فعاليت تكنيك از است عبارت رهبري رفتار يا سبك

ديگران. سبك رهبري الگوي رفتاري است كه شخص هنگامي كه سعي دارد بر فعاليت ديگران نفوذ 

كند از خود نشان ميدهد آنگونه كه به چشم ديگران ميآيد. سبك رهبري مجموعهاي از نگرشها، 

صفات و مهارتهاي مديران است كه بر پايه چهار عامل نظام ارزشها، اعتماد به كارمندان، تمايلات 

رهبري و احساس امنيت در موقعيتهاي مبهم شكل ميگيرد (مصدق راد، ٢٠٠٣). طبق تعريف لينكن 

استونر از رهبري، رهبران سازمانها جهت دستيابي به هدف هدايت و خصوصاً اعمال نفوذ بر افراد و 

فعاليتهاي آنها سبك ها و رويههاي مختلفي را در پيش گرفتهاند (يارمحمديان و بهرامي، ١٣٨٧). سبك 

رهبري تركيبي است از خصايص مهارتها و رفتارهاي رهبران كه بعنوان مداخله و پيگيري از آن 

 در را هاي متفاوتيسبك تواندمي سازمان رهبري نقش در مدير. )٢٠٠٤، ١كنند (لوزير و آچونامي استفاده

هدايت نيروي انساني انتخاب كند. فالك يك سبك رهبري خاص را براي برآورده كردن موارد 

 موردنياز در يك تعامل رهبري كافي نميداند (فالك، ٢٠٠٣). 

  
  گروهي  يادگيري و پيشنهاداتي براي بهبود كار

هاي ويژه، اگر قرار است كاركنان در داخل گروههاي كاري سازماندهي شوند بهتر به منظور انجام فعاليت

است قبل از انجام هر كاري، با هم براي تعيين و يكي كردن اهداف موردنظرشان، از آزادي عمل برخوردار 

باشند. اگر گروههاي كاري تشكيل ميشود با اعضاي آن به طور مساوي و خارج از مقام و رتبه و فرهنگ 

و ساير تفاوتها، رفتار شود. بدين ترتيب شرايطي فراهم ميشود تا كاركنان بر وظايف و نحوه انجام 

  درست آنها تمركز پيدا كنند. 

  
  

                                                
1- Lussier & Achua 
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  پيشنهاداتي براي بهبود تفكر سيستمي

هاي گروهي، جلساتي گذاشته شود تا كاركنان افكارشان را بر پايه نتايج حاصله از بعد از انجام فعاليت

مباحثه و همفكري گروهي منطبق كنند و آن را اصلاح نمايند. كاركنان اگر به صورت گروهي به نتايج 

موفقيتآميز رسيدند به خاطر آن پاداش دريافت كنند و اين پاداش به صورت گروهي به آنان داده شود تا 

براي كار گروهي در آينده، انگيزه كافي و ذهنيت مثبتي وجود داشته باشد. اگر قرار است كاركنان كاري 

را به صورت گروهي انجام دهند اين اطمينان براي آنها وجود داشته باشد كه اين سازمان براي انجام كارها 

  توصيه هاي آنها را كاملاً مدنظر قرار خواهد داد. 

 
  پيشنهاداتي براي بهبود رهبري مشاركتي

شود كه رهبران از طريق ايجاد فرهنگ يادگيري سازماني جوي از اعتماد و مشاركت ايجاد پيشنهاد مي

كنند كه در آن اعضاي سازمان در ايجاد چشمانداز سازمان مشاركت داشته باشند. قدرت و كارآمدي 

يادگيري سازماني، جايي كه ميتوان رهبري مشاركتي و اشتراك آن را مابين كاركنان مشاهده كرد نياز به 

  ساختن رهبري مشاركتي را مشخص ميكند. 
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  خذآمنابع و مفهرست 

  منابع فارسي. الف
هاي سازمانهاي ايراني در مواجهه با نيروهاي دانشگر: راهكارهايي در چالش، )١٣٨٧الف (، اسماعيليــ 

 حوزه مديريت منابع انساني، نشريه مديريت منابع انساني، شماره ٣٢، صص ٢٠-٣٣. 

گيري سطح يادگيري سازماني (مورد: شركتهاي اندازه، )١٣٨٧مريم (، فخاريان سيدمحمد؛، اعرابيــ 

 تابعه شركت صنايع شير ايران)، پژوهشهاي مديريت، سال اول، شماره اول، صص ١٠٩-١٢٩. 

روانشناختي  ندسازيتوانم بر سازماني يادگيري تأثير، )١٣٨٩رسول (، اسفستاني كاوه؛ صريحي نژادرتيموــ 

، ٦٢ شماره تحول و بهبود مديريت مطالعات فصلنامه، دارايي و اقتصادي امور وزارت ستادي كاركنان

 . ٥٩-٣٧صفحات

 ميان رابطه بر يادگيري سازماني ميانجي نقش بررسي، )١٣٩٠محمد (، عامر؛ پيران، آبادي نجم دهقانــ 

هاي يك شركت بيمه در شهرستان ساوه)، نمايندگي مطالعه: مورد سازماني) كارآفريني و رهبري معنوي

 تازههاي جهان بيمه، شماره ١٧١، صص ٥-٢٢. 

لگوهاي تحقيق و ا، سازمان يادگيرنده (مباني نظري، )١٣٨٥ع (، ب؛ يوزباشي، م؛ شهابي، سبحاني نژادــ 

 . نشر يسطرون، تهران، سنجش)

پور نصيرآبادي، فضل االله؛ جوكار، علي (١٣٨٩)، تبيين رابطه بين ابعاد حبيب اله؛ زارع، طاهرپور كلانتريــ 

 سازمان يادگيرنده و رهبري تحولگرا، چشم انداز مديريت دولتي، شماره ٤، صص ٢٣-٣٨. 

ازماني در ارتقاي عملكرد فرهنگ و يادگيري س، نقش رهبري، )١٣٨٩يوسف (، عنايت؛ حجازي، عباسيــ 

هاي كشاورزي ايران (ايجاد دانشكده كشاورزي يادگيرنده)، فصلنامه پژوهش و برنامهريزي در دانشكده

 آموزش عالي، شماره ٥٦، صص ٦١-٧٩. 

 رهبري سبك غيرمستقيم و مستقيم اثرات بررسي، )١٣٨٩پريوش (، جعفري معصومه؛، خانقاهي عرفانيــ 

، هشت) منطقهاسلامي ( آزاد دانشگاه در سازماني هوش بر سازماني و يادگيري يادگيري فرهنگ، تحولي

صص ، ١ رهشما، چهارم واحد گرمسار، سال اسلامي آزاد آموزشي، دانشگاه مديريت و رهبري فصلنامه

٦٦-٤٩ . 

صص ، ٣٧ماره ش، فصلنامه بصيرت، سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني، )١٣٨٥محمدرضا (، عسگريــ 

٢١٠ -١٩٧ . 

االله (١٣٨٧)، يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده با نگرشي بر مديريت دانش، چاپ وجه، زاده قربانيــ 

 اول، تهران: انتشارات بازتاب. 

 تهران:، چاپ اول، پاريزي نژاد ايران مهدي مترجم، يادگيرنده سازمان مباني، )١٣٨٨مايكل (، ماركوادــ 

 . مديران نشر
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هاي رهبري بررسي تاثير سبك، )١٣٩٠داوود (، نادر؛ عندليب اردكاني، اصغر؛ عندليب اردكاني، مشبكيــ 

بر فراموشي سازماني هدفمند: رويكردي نوين در مديريت دانش (مطالعه موردي)، مديريت سلامت، ١٤ 

 (٤٤)، صص ٤١-٥٦. 

آفرين تحول رهبري رابطه بررسي، )١٣٩٠فرنوش (، اعلامي فاطمه؛، ثاني سيدمحمد؛ نارنجي، ميركماليــ 

با يادگيري سازماني (مورد مطالعه: شركت سايپا)، پژوهشنامه مديريت تحول، سال سوم، شماره ٦، صص 

 .٢٧-١  
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