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  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 دهه هاي 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. سازمان هاي 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. 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. 

  هايكليدي: مديريت، آموزش، يادگيريواژه
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  ٢٧٣ /    رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني 

 
  همقدم

هاي اصلي براي انجام فعاليتهاي بسياري از سازمانهاي امروزي است. رهبري يكي از ضرورت

سازمانهايي 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. 

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

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

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

، 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 سازمان هاي رقيب 

اثربخشتر و كاراتر خواهد شد. يادگيري از ديدگاه سازماني زماني اتفاق ميافتد كه اطلاعات، جمعآوري 

و به منظور توليد و گسترش حقايق جديد، تجزيه و تحليل شوند، ديدگاه جديدي را خلق كرده و آنرا از 

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

نظريه يادگيري سازماني از جمله . پردازدچگونگي وقوع يادگيري يا عنصر دانش در يك سازمان مي

ز صاحب سيستم با"سازمان را به مثابه يك  گردد ومي و اقتضايي به مديريت محسوب ميرهيافتهاي سيست

ها براي تطبيق با ها نيز مانند ذهن انسانسازمانبا تأكيد بر اين نكته كه . گيرددر نظر مي "انديشه و زنده

ها از تر و انسانمان ها درست مانند حيوانات باهوشمتكي به دريافت بازخورند؛ ساز، شرايط محيطي متحول

طراحي و ، تعريف، شناسايي، بينيپيش"ردهاي ذهني پيچيده اي مانند گيرند و درگير فراگتجربه درس مي

برخي از ، هادر بسياري از سازمان"باورند كه  و نفر از نظريه پردازان سازمان بر ايند. شوندمي "حل مسأله

؛ نظير سه فراگرد متداول يادگيري سازماني كه "شوندبه طور منظم ايجاد مي، حالات يادگيري سازماني

به كارگيري و  ريزي راهبردي؛ وهاي برنامههاي بهبود و توسعه منابع انساني؛ فعاليتعبارتند از: فعاليت

يادگيري خود را ها معمولاً همه استعداد و توان سازمان، به هر حال. هاي جديد در سازمانتسلط بر فناوري

  . گيرندبه كار نمي

  

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

  . )٢٦: ١٣٧٧، گيرد (طوسيآنها صورت مي

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

                                                
1- whilse 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٢٧٤

 
كه از روي ميل و علاقه براي  رهبري عبارت است از عمل تأثيرگذاري بر افراد بطوري، ١جرج تري ــ

  . )٧١: ١٩٧٢، ٣و كنت بلانچارد ٢رسيهدفهاي گروهي تلاش كنند (پال ه

كنند رهبري را بعنوان تأثيرگذاري بين افراد تعريف مي، ٦و فرد مازاريك ٥ايرونيگ وچلر، ٤رابرت تاننبوم ــ

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). 

نويسند كه رهبري تأثيرگذاري بر افراد است تا تحقق هدف مشتركي را مي ٨و سيرل اودانل ٧هارولد كونتز ــ

  . )٧١: ١٩٧٢، دنبال كنند (هرسي و بلانچارد

هاي تعيين شده هنر يا علم نفوذ در اشخاص به طوري كه با ميل و خواستة خود در جهت حصول به هدف ــ

  گام بردارند (ميرسپاسي، ١٣٦٩: ٣٩). 

ز آنكه جيابد  همة فضائل رهبري بايد جزء سرشت رهبر شود و آن محال است تحقق، امام محمد غزالي ــ

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

: ١٣٧٦، گانزاداساز مرز اعتدال دور (عبتقاضايي هم نمايد وليكن او به تكلف نكند هنوز بيمار است و 

٢٨٣( .  

  

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

تري دارد. مديريت نوع خاصي از رهبري رهبري در اصل نسبت به مديريت مفهوم وسيع. 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. بگذارد كوشد بر رفتار فرد يا گروهي اثررهبري زماني صورت مي گيرد كه فردي به هر دليل مي

اشد باسازگار ر يا نيا ديگران بوده و با اهداف سازمان نيز سازگا تواند براي نيل به اهداف خود فردمي

  . )٣٧٦: ١٣٨٠، (رضائيان

  
  
  

                                                
1- George Tery 
2- Paul Hersi 
3- Kent Belanchard 
4- Robert Tanenbum  
5- Ayronick Wichler 
6- Fred Mazarick  
7- Harwold Kontez 
8- Seerel odanel  
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  ٢٧٥ /    رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني 

 
  هاي رهبري:تئوري

هاي اين است كه دربارة ويژگي نخستين راه. گرددهاي رهبري بحث ميبه چهار روش در خصوص تئوري

در راه يا روش دوم . شوندشخصيتي رهبران صحبت كنيم كه آنان بدين وسيله از افراد غيررهبر متمايز مي

همان روش سوم است و بدان وسيله ، ارائه الگوي اقتضايي. شود تا رهبر بر اساس رفتار معرفي شودسعي مي

نتيجة تحقيقاتي را كه دربارة رهبري ، شمارند و بدين ترتيبهاي تئوريهاي پيشين رهبري را برميكاستي

اي از ويژگيهاي پژوهشگران درصدد شناسايي مجموعه روش چهارمدر . دهندانجام شده است ارائه مي

اين خط فكري بر اين اساس قرار دارد . توانند بدان وسيله يك رهبر را معرفي كنندشخصيتي هستند كه مي

  . )٦٤٢: ١٣٨٤، ١كه رهبري بيشتر نوعي شيوه است و كمتر به ماهيت رهبري توجه دارد (رابينز

  
  ري:نظرية سنتي رهب

وضع و موقعيت فردي رهبر متمركز ، هاي سنتي رهبري مطالعات خود را اغلب پيرامون شخص رهبرنگرش

 ١٨٨١( ٣توماس كارلايل معروف است كه توسط "٢مردان بزرگ"مجموعة اين مطالعات به مكتب ، كندمي

است كه افراد مكتب مردان بزرگ معتقد . ) فيلسوف و مورخ نامدار اسكاتلندي مطرح شده است١٧٩٥ـ 

وقت و بنابراين دليلي وجود ندارد كه . خصوصيات رهبري را يا دارا هستند و يا از آن برخوردار نيستند

هاي شغلي، مربيگري، مشاوره، بهبود سازماني يا فعاليتهاي ديگري از اين سرماية زيادي در راه آموزش

  قبيل صرف شود (علوي، ١٣٧١: ٢٦٧-٨). 

  
  هاي جديد رهبري:تئوري

  جايگزيني رهبري:
  در تئوري جايگزيني رهبري 

  هاي فردي، ويژگي )١

  اي وظيفه )٢

گذاري بر رضايت و عملكرد زيردستان برتري داشته نند نسبت به توانايي رهبر در اثرتواسازماني مي )٣

وظيفة محوله ، رهبرتواند بدون هدايت فرد مي، عبارت ديگر اگر عوامل معيني وجود داشته باشنده ب. باشند

هاي رهبري و برخلاف تئوريهاي سنتي كه سلسله مراتب طبق مباني ديدگاه جايگزين. را انجام دهد

ها، رفتار رهبر خارج از موضوع و بيمناسبت در بسياري از موقعيت، كردندرهبري را همواره مهم تلقي مي

  است. 

                                                
1- Rabinz 
2- Great Man Approach 
3- Thomas carlayel 
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  * * * * *                  ١٣٩٩بيست و ششم، بهار  دوره جديد، شماره تحقيقات جديد در علوم انساني، / فصلنامه  ٢٧٦

 
، توانايي، توانند رفتار رهبر را خنثي سازند عبارتند ازهاي فردي: ويژگي هاي فردي كه ميويژگي )١

هاي سازمان. بعنوان تفاوتي نسبت به پاداشاي و بيگرايش حرفه، نياز به استقلال، دانش، آموزش، تجربه

مثال شخصي كه از توانايي و مهارت لازم براي انجام وظايفش برخوردار است و نياز بالايي به استقلال دارد 

ممكن است به رهبري كه قصد هدايت و ساختدهي دارد، نياز نداشته باشد و يا از او اظهار ناخشنودي و 

  تنفر كند. 

معمولي و روزمره بوده و ، شوداي: اگر وظيفهاي كه به عهدة كاركنان واگذار ميويژگي وظيفه )٢

به عبارت ديگر . اختيار داشته باشندبدون انسجام بالايي باشد و كاركنان همواره بازخور عملكرد خود را در 

ممكن است اين وضعيت ، از نتايج عملكرد خود مطلع باشند و بتوانند انگيزه دروني خود را ارضا كنند

اي بتواند به اندازة وظيفه بنابراين اگر. ضروري و نامربوط درآيدب شود كه رفتار رهبر به صورت غيرموج

  كافي نيازهاي دروني كاركنان را ارضا كند، در نتيجه آنها نيازي به حمايت رهبر ندارند. 

هاي سازمان كه ممكن است بتوانند جايگزين رهبري شوند ويژگي آن دسته از ويژگي سازمان: )٣

عبارتند از برنامهها و هدفهاي صريح و روشن، وجود مقررات و روشها، گروههاي كاري متحد و 

منسجم، وجود يك ساختار دقيق پاداش و وجود فاصله فيزيكي بين سرپرست و زيردست. بعنوان مثال، اگر 

هدفهاي منعكس شده در يك شغل واضح و صريح باشند و مقررات و روشهاي متعدد كار براي انجام 

آن شغل وجود داشته باشد. در اين صورت ممكن است نياز به وجود يك رهبر هدايتي نباشد (گريفين، 

  ١٣٨٣: ٢ و ٣٧١). 

  

  مباحث مربوط به يادگيري سازماني:
 چيست؟ يادگيري

اي دارد كه در قالب هايي چون نگرشهاي نو، حل مسأله، گسترده بسيار مفهوم حقيقت در يادگيري

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

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

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

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

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

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

                                                
1- Grantham 
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  ٢٧٧ /    رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني 

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

 را افزايش ميدهد (گروهي از نويسندگان، ٢٠٠٢). 

  
 گيري يادگيري:اندازه

توانيد مديريت كنيد». به نمي، بگيريد اندازه نتوانيد اگر«كه:  دارند خاطر به را نكته اين هميشه مديران

 توابع بهبود«و » ١يادگيري هايمنحني«مفهوم  دو از سازمان در يادگيري يريگهانداز براي مرسوم طور

 دوران اين در. گرددبرمي ميلادي ١٩٢٠ دهه به ابداعشان تاريخ كه مفهومي دو، شودمي ياد» ٢توليد

توليدكنندگان متوجه شدند كه با افزايش حجم كلي توليد، هزينههاي سرانه توليد به نحو چشمگيري 

كاهش مييابند. اين اصل به نحو ديگري نيز قابل بيان بود: با افزايش دانش فني توليد در هزينههاي 

ثابت، حجم توليد افزايش مييابد. كار عمدهاي كه در اين زمان انجام شد، مطالعه رابطه هزينههاي توليد 

و تجربه نيروي كار در صنايع مختلف بود كه نتايج آن در قالب منحنيهاي يادگيري عرضه شد. كاربرد 

اين مطالعات در سالهاي دهه ١٩٧٠ كه در سطح وسيعتر صنعت انجام ميشد، صاحبنظران را به اين 

 با كه هستند اصل اين بيانگر تجربه هايمنحني. هستند مواجه ٣تجربه هايمنحني با صنايع كه رساند نتيجه

رشد صنايع و توليد كلي آنها هزينهها و قيمتهاي محصولات آنها به اندازه مشخص و قابل معيني نزول 

ميكنند. با وجود اين، امروزه نيز از منحنيهاي تجربه و يادگيري به طور وسيعي استفاده ميشود. منحني 

يادگيري ميزان پيشرفت فرد يا سازمان در كسب مهارتها و تواناييهاي جديد را نشان ميدهد. به طور 

كلي، هر چه تجربه فرد در سازمان افزايش يابد، عملكرد او سريعتر و بهتر خواهد بود، البته اين بهبودي 

حدي دارد. در شكل ١ منحني يادگيري نشان ميدهد كه محور افقي نشانگر ميزان كسب تجربه و محور 

 عمودي نشاندهنده زمان انجام موفقّيتآميز كار است (زاهدي، ١٣٧٨: ٢٠٨). 

  
 يادگيري: و آموزش تفاوت

 توان اينگونه تشريح كرد:مي را يادگيري و آموزش بين اساسي تفاوت

ريزي شده است، در حالي كه يادگيري برنامه و يافته سازمان، شده طرّاحي آموزش ريشه؛ و منشاء نظر از

پويا و آشكار ميباشد؛ از نظر چهارچوب زماني؛ آموزش پراكنده است، اما يادگيري مستمر و جاري 

 است؛

                                                
1- Learning Curves 
2- Manufacturing Progress Functions 
3- Experience Curves 
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شود، در حالي كه در يادگيري موضوع انعطافپذير مي تعيين قبل از موضوع آموزش در انتخاب؛ نظر از

است و توسط فراگير تعيين ميشود؛ از نظر انگيزه؛ در آموزش انگيزه هميشه براي فراگير روشن نيست، 

اما در يادگيري معمولاً انگيزه روشن است، از نظر نقش؛ در آموزش اغلب فراگير نقش غير فعال دارد، 

در حالي كه در يادگيري نقش فراگير فعال است؛ از نظر كانون توجه؛ در آموزش بيشتر به فعاليتها و 

سازوكارهاي ارائه آموزش توجه مي شود، اما در يادگيري به فرآيندهاي دروني شخص توجه ميشود 

  (پيرن و مالروني، ١٣٨١: ٣١٥). 

 هاي لازم براي انتقال سازمان به سوي يادگيري سازماني عبارتنداز:استراتژي

 سازمان؛ يادگيري توسعه براي تحقيقي كنفرانس يك داشتن ــ

در  رقابت و يادگيرنده سازمان يك به شدن تبديل براي مديريتي حمايت بالاي حد آوردن دست به ــ

 هاي يادگيري (منابع مالي و انساني بايد جمع شوند تا ديدگاه را به واقعيت نزديك كنند)؛پروژه

 مداوم؛ يادگيري براي مشاركتي جو يك آوردن وجود به

ها و ساختارها حول يادگيري (سياستها و مرزها كوچك ميشوند تا دانش و سياست دوباره بازسازي ــ

 عقايد بتوانند به سرعت در داخل و خارج سازمان حركت كنند)؛

 مانند ريسك يادگيري اعمال بايد دادن (پاداش فردي و تيمي يادگيري به دادن پاداش و تشخيص ــ

 را عقايد جديد و و تجربيات دهد پوشش را تيمي كار و فردي مهارت، يادگيري در مشاركت پذيري

هاي ياد گرفته شده را به اعضاي گروه و درس تا باشد داشته وجود بايستي مربي يك و كند تشويق

 شبكه هاي خارجي انتقال دهد)؛

 ها و فرآيندهاي كاري؛سياست تمام از بخشي عنوان به يادگيري گرفتن نظر در ــ

 هاي مشخص؛پروژه و عالي مراكز تأسيس ــ

 هاي حوزههاي مالي به عنوان فعاليت يادگيري؛سنجش از استفاده ــ

 يادگيري؛ براي فيزيكي محيط و فضا، زمان ايجاد ــ

 ها (ماركورات، ١٩٩٦: ٤). مكان همه در و وقت همه در يادگيري تداوم ــ

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

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

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

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

رهبري و احساس امنيت در موقعيتهاي مبهم شكل ميگيرد (مصدق راد، ٢٠٠٣). طبق تعريف لينكن 
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  ٢٧٩ /    رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني 

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

فعاليتهاي آنها سبكها 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). فيدلر براساس نتايج تحقيقات نتيجهگيري 

ميكند كه نميتوان هيچ سبك مشخصي را به عنوان سبك برتر معرفي كرد و سبك رهبري موفق در 

  جوامع مختلف متفاوت است و بر اساس خصوصيات افراد و شرايط آن جوامع است. 

پيش از حاصل يادگيري انفرادي مجموعه اجزاي آن است؛ يعني حاصل ، حاصل يادگيري سازمان

. دهنده آن بيشتر استهاي تشكيلهاي انفرادي و مجزاي بخشاز جمع يادگيري، يادگيري كل سازمان

، هاي علميفراهم آوردن پايگاه، انساني هاي نيرويفرد حاصل از آموزش و توسعه مهارتهاي منيادگيري

شود كه بر گامي به يادگيري سازماني منجر ميفقط هن، هاي جديدها و چهارچوبو آشنايي با نظريه

   .ها و راهبردهاي طراحي سازماني اثر بگذاردمشيخط، هاي مديريتياقدام

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
1- Lussier & Achua 
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  و مآخذمنابع فهرست 

هاي سازمانهاي ايراني در مواجهه با نيروهاي دانشگر: راهكارهايي در چالش، )١٣٨٧الف (، اسماعيلي ــ

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

گيري سطح يادگيري سازماني (مورد: شركتهاي اندازه، )١٣٨٧مريم (، فخاريان محمد؛ سيد، اعرابي ــ

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

 مندسازيتوان بر سازماني يادگيري تأثير، )١٣٨٩رسول (، اسفستاني كاوه؛ صريحي نژاد تيمور ــ

تحول  و هبودب مديريت مطالعات فصلنامه، دارايي و اقتصادي امور وزارت ستادي روانشناختي كاركنان

 . ٥٩-٣٧صفحات، ٦٢ شماره

آبادي، عامر؛ پيران، محمد (١٣٩٠)، بررسي نقش ميانجي يادگيري سازماني بر رابطه ميان منج دهقان ــ

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

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

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

 . نشر يسطرون، تهران، سنجش)

اله؛ زارع پور نصير آبادي، فضل اله؛ جوكار، علي (١٣٨٩)، تبيين رابطه بين ابعاد حبيب، طاهرپور كلانتري ــ

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

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

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

 آموزش عالي، شماره ٥٦، ص ٦١-٧٩. 

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

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

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

٦٦-٤٩ . 

ص ، ٣٧ماره ش، فصلنامه بصيرت، سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني، )١٣٨٥محمدرضا (، عسگري ــ

٢١٠ -١٩٧ . 

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

 اول، تهران: انتشارات بازتاب. 

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

 نشر مديران. 
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  ٢٨١ /    رابطه بين سبك رهبري مديران و يادگيري سازماني 

 
هاي رهبري بررسي تاثير سبك، )١٣٩٠داوود (، نادر؛ عندليب اردكاني، اصغر؛ عندليب اردكاني، مشبكي ــ

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

 (٤٤)، ص ٤١-٥٦. 

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

با يادگيري سازماني (مورد مطالعه: شركت سايپا)، پژوهش نامه مديريت تحول، سال سوم، شماره ٦، ص 

 .٢٧-١ 

 هاي يادگيرنده، چاپ اول، انتشارات پارسا. نسازما، )١٣٨٥مليكه (، فر بهشتي محمود؛، مقدم نكوئي ــ

 يابي معادلات ساختاري با كاربرد نرم افزار ليزرل، چاپ اول، مدل، )١٣٨٤(، حيدرعلي، هومن
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