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 مقدمه
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 ی در دانشگاه علوم پزشد  یسازمان  یریادگی  دردیدانو عا رو  تیریمدل مد  یاجرا   ژیی: پژوهو حاضر عا عنوان تبسابقه و هدف 

 ی سازمان  یریادگی  دردیدانو عا رو  تی ریمدل مد  یاع یپژوهو ارز  یاساس هدف اصل  ژیاستان مازندران صورف گرفته است و عرا 

  .عاشد یاستان مازندران م یدر دانشگاه علوم پزشد

عراساس    یاست. نمونه آمار  یعاشد و از منظر هدف کارعرد   یم  یشیمایپ  ی ی پژوهو حاضر توص  ق ی : روش تحقمواد و روش

محقق    یسئواس   62پرسشنامه    کیاطلاعاف از    یسنجو و عررس   ین ر در نظر گرفته شده است. عرا   384فرمول کوکران عراعر عا  

  رها یمتی  ک یدای  یواگرا و همگرا است اده شده است که عرا  ییآزمون روا  زآن ا  ییایسنجو پا  ی ساخته است اده شده است که عرا

سنجو    یعرا   ژیاست. همچن  یعه مدل خروج  نانی عودن پرسشنامه و اطم  ایعوده است که نشان از پا  0.7اس ا فراتر از    بیضر  زانیم

  .است هشد ده یاست اده گرد یاز آزمون م ادلاف ساختار  رهایمتی  انیارتباط م  یاع یوجود و ارز

  ان یآن در م  یذهن  یاعتدا مدل ها   رد یشدت عگ یریادگی  دردیدانو عا رو  تیریداشت که مدل مد  انیتوان ع  ی:  عراساس آن مها  افته ی

 ی ها  هی زمن ر،ی متی ژیآن ا  یلازم و شناخت مبان یآموزش ها  ق ی خارج شود و از طر یشدت گرفته شود و از حاست انتزاع  دیافراد عا

  .ردیگ  یآن صورف م یر یشدت گ

عه مدل که در عرگ یریگ  جه ینت .مداخله گرها،  3  ،ی. مقوسه اصل2  ،یعل  طی. شرا1عاشند که شامت    یم  یاع اد اصل  رندهی: منتصب 

گشته است که عصورف مستمر در انجام پروسه   ژیی تب  ی مدل عگونه ا  ژیشناخت. ا  دیها را عا  امدی. پ6  تی.راهبردها و در نها5.عستر،  4

شدت گرفته    یعه ت اس  دنی رس  یعرا   ریعلده مس   میا  دهی رس  تی غا  یتوان گ ت عه مرحله    یمدل نم   ژیا  ی عا اجرا  ی نیقرار دارد    یا

 .شده است
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اند در خلق، کساب و انتقال دانو و همچنیژ در زمینه تیییر رفتار عرای اراهه تری ایجاد کردههایی که فرهنگ یادگیری قویساازمان

 (. 2010، 1کنند )شرلاواج و همدارانتری عمت میدانو و عینو جدید عه نحو مطلوب

گیری  هاای انادازه(، مادل2001هاای فرآینادهی خرخاه دانو )سی و کیم،  مطااس ااف و اسگوهاای مختلد مادیریات دانو ماانناد مادل

(، اع ااد مختل ی از مدیریت دانو را ترسااایم 2000های اجرای مدیریت دانو )هاکت،  ( و مدل2000مدیریت دانو )سی و خوی، 

 (.1399اند )عه نقت از س ادف، کرده

های مدیریت دانو روند تدمیلی دهد که عا گذشات زمان مدلهای مطرح شاده در حوزه مدیریت دانو نشاان میسایر تحول نظریه

ساازی  ای که متشادت از شاناساایی، خلق، کساب و ذخیرهای که از مراحت خندگانهاند، عه گونهرو عودهداشاته و عا عهبود مساتمر روعه

ها، فرآیندهای خرخه دانو را اند. ایژ دسااته از مدلعوده عه فرآیندهای اجرا، ممیزی و ارزیاعی نتایج رساایده و ساایر تحوسی داشااته

هاای عنیاادی عرای هاا عاه عنوان مادلگیرناد. ایژ گروه از مادلهاای مادیریات دانو درعرمیتوصاااید کرده و عیشاااتریژ عاازه را در مادل

ها عیشتر عر شوند. تمرکز ایژ دسته از مدلدانو آشدار شناخته می  توس ه مدیریت دانو و نحوه ت امت عیژ دانو ضمنی )پنهان( و

( که هر شارکت یا 2021عاشاد )اسداف و همداران، روی فرآیندهای شاناساایی، توسا ه، ایجاد، تساهیم و انتشاار دانو در ساازمان می

ساازمان عر اسااس شارایط و موق یت رقاعتی خود اقدام عه تهیه و اسات اده از آنها نموده اسات. اما مسائله اینجاسات که خرا عا وجود  

گیری یافته، موفقیت در اجرای آن کمتر عه خشام ها، شاتاب خشامهای اخیر در ساازماناینده عه کارگیری مدیریت دانو در ساال

دهایی ها تیییر ایجاد کنند؟ ایژ سااازمان عر روی خه فرآیناند در سااازمانخورد؟ خرا اسگوهای کنونی مدیریت دانو نتوانسااتهمی

ساازی مدیریت دانو در جهت اهداف و نیازهایو عاشاد؟ سذا عا توجه عه مطاسب عیان شاده در ایژ تحقیق  گذاری کند تا پیادهسارمایه

مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری سااازمانی در دانشااگاه علوم توان مدل  عه دنبال پاسااخگویی عه ایژ سااوال اساات که خگونه می

 را ارزیاعی نمود؟  پزشدی استان مازندران

 عراساس آنچه که عیان شد پژوهو حاضر اهداف خود را عه شرح ذیت می داند:

 مدل مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری سازمانی در دانشگاه علوم پزشدی استان مازندران  ارزیاعی •

 شناسایی ارتباط میان متییرهای مدل مورد ارزیاعی •

 چارچوب نظری پژوهش

عراساس عررسی ها و مطاس اف صورف گرفته توسط محقق می توان اذعان داشت که فصت حاضر عه اع اد مختلد متییرهای پژوهو  

 از ع د نظری و عملی و نظریه های موجود پرداخته شد. عصورف کلی می توان عیان نمود که: 

شود. اگر سازمان ها عتوانند   یو مهم در سازمان ها شناخته م  یات ی عامت ح کی نامشهود است که عه عنوان  هیسرما  کیامروزه دانو 

مهم   نجایکه در ا  یخود موفق خواهند عود. اما ندته ا  یو توس ه دهند، در مواجهه عا خاسو ها  ت یریخود را مد  یدانو سازمان

  یم  ویو افزا  جادیا  یزمان  ی. در واقع دانو سازماندیآ  یعه دست نم  یریادگ یو دانو عدون    انود  ریاست که ذخا  ژیخواهد عود ا

 ( 2010)شراگ و همداران، . ردیصورف گ  یریادگ یکه  اعدی

و عهبود عملدرد خود عه طور مداوم در حال تحول است.    یریادگ ی  ی عا تمرکز عر کسب دانو، توس ه مهارف ها  یسازمان آموزش

و کسب    یطیمح  راف ییپاسخ عه تی  یعرا  ازیمورد ن  یسازمان  رافیی سازد تا تی  ی آن را قادر م  ،یکننده مؤسسه آموزش  ژییت   یژگ یو  ژیا

 ( 2006)دعرسدی، کند. جادیا ندهایفرآ ویو افزا ژیمرت قیرا از طر یسازمان دیدانو جد

 
1 Sherlavaj et al 
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  تی خود مز  یدهند و عرا  ویرا نسبت عه رقبا افزا   ی ریادگ ی  زانی موفق هستند که م  ییامروز، تنها سازمان ها  یایدن  ی ایپو   طیمح  در

آموزش  جادیا   یرقاعت   را یهستند، ز  دیجد  یو کسب مهارف ها  یریادگ یو کارکنان همواره در حال    رانیمد  ،یکنند. در مؤسساف 

 ( 2022)دعیدوس و ویلدرسون، و کارکنان آن است. رانیمد یداهم آموزشمتناسب عا سطح  یقدرف هر مؤسسه ا

عاور   ژ یسازمان خلاق، ا  کیکنند که در آن از ت در خلاق استقبال شود. در    جاد یا  ی کار  ی ها  طی توانند مح  یخلاق م  یسازمان ها 

 (2022)نظری، مشدلاف مرعوط عه کار اراهه دهد. یعرا یتواند راه حل یم یوجود دارد که هر کارمند

 ندیدر فرآ  گرانی عا د  یو همدار  ده یو خلاقانه، تبادل نظر و ا  یت در انتقاد   یی وجود دارد که توانا  یدانش  گاه یسازمان ها پا  ژیا  در

 دهد. یما قرار م اریرا در اخت  ت یو ف اس قیتحق

خود،    یاعضا  ت یو خلاق  یداند و عا است اده از نوآور  یخود م  یاعضا  یمستمر و خلاق عرا  یندیرا فرآ  یریادگ ی  ،یآموزش  سازمان

 ( 2011)کاروسینا و آنخت، کند. یم یرونیو ع یرشد درون

سازمان ها، افراد    ژی. در ادیریموفق در نظر عگ  یرا عه عنوان دو اصت مرتبط در سازمان ها  یریادگی و    ت یخلاق  دیتوان  یم  ژیعناعرا

عرایژ اساس اسگوی  که خگونه کت سازمان را عا هم عهبود عخشند. رندیعگ اد یکنند و   جادیخواهند ا  ی را که واق اً م یجیتوانند نتا یم

 نظری پژوهو را می توان اینگونه عیان نمود که: 

 
 یریادگی  دردی دانو عا رو تی ری جامع عه مد.نگرش 1شدت

 

عه مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری را نشاااان می دهد تنها ع نوان یک عساااتر و اسگوی نظری فوق که در واقع یک نگرش جامع  

راهنما در پژوهو شاناخته شاده اساتر خرا که جهت دساتیاعی عه هر اسگو و یا مدسی نیازمند شاناخت اع اد مختل ی در آن هساتیم که 

 عموما ایژ اع اد شامت ع دهای یادشده در اسگوی فوق می عاشند.

 پیشینه ی پژوهش

عررسی نقو هوش سازمانی و یادگیری سازمانی در تبییژ راعطه عیژ  ( در پژوهشی تحت عنوان  1402زارعی و همداران ) .1

تأ یر مستقیم و م نادار هوش سازمانی عر نوآوری سازمانی و   عه ایژ نتیجه رسیدند که  مدیریت دانو و نوآوری سازمانی

م نادار مدیریت دانو عر هوش سازمانی و نوآوری سازمانی نیز تأیید شد. یادگیری سازمانی تأیید شد. تأ یر مستقیم و  

 .همچنیژ مشخص شد که مدیریت دانو توسط هوش سازمانی عه صورف غیر مستقیم عر نوآوری سازمانی نقو دارد

شرایط علی

عستر

مدیریت دانو عا رویدرد 
یادگیری

پیامدها

راهبردها

مداخله گرها

مقوسه اصلی
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تأ یر ف اسیت ( در پژوهشی تحت عنوان  1402پور رشیدی، ) .2 در  های نقو میانجی مدیریت دانو و یادگیری سازمانی 

های ف اسیت عه ایژ نتیجه رسیدند که    توس ه مناعع انسانی عر نوآوری کارکنان )مورد کارکنان دانشگاه شهید عاهنرکرمان(

های توس ه مناعع انسانی عر یادگیری سازمانی توس ه مناعع انسانی عر مدیریت دانو تأ یر مثبت و م ناداری دارد. ف اسیت 

ها تأ یر مثبت و م ناداری دارد. مدیریت کارکنان تأ یر مثبت و م ناداری دارد. یادگیری سازمانی کارکنان عر نوآوری آن 

عر نوآوری کارکنان تأ یر مثبت و  های توس ه مناعع انسانی  دانو عر نوآوری کارکنان تأ یر مثبت و م ناداری دارد. ف اسیت 

های توس ه مناعع انسانی عر نوآوری کارکنان  م ناداری دارد نهایتاً مدیریت دانو و یادگیری سازمانی در تأ یرگذاری ف اسیت 

 .نقو میانجی دارند

نقو ت دیلگری مدیریت دانو در راعطه عیژ یادگیری سازمانی و سرمایه  ( در پژوهشی تحت عنوان  1401سمیرا پور ) .3

سرمایه فدری و یادگیری سازمانی عر عه ایژ نتیجه رسیدند که    فدری عا عملدرد سازمانی در دهیاری های شهرستان مشهد

عملدرد سازمانی تأ یر م ناداری دارند و طبق محاسباف م ادلاف ساختاری انجام شده، نشان داده شد که مدیریت دانو 

در راعطه عیژ سرمایه فدری و یادگیری سازمانی عا عملدرد سازمانی نقو ت دیلگر را ای ا می نماید. همچنیژ، نتایج حاصت  

 .مسیر نیز حاکی از عرازش مناسب مدل عود از تحلیت

عه ایژ    نقو مدیریت دانو در پیو عینی سطوح یادگیری سازمانی( در پژوهشی تحت عنوان  2023وستر و همداران، ) .4

تمامی موس ه های مدیریت دانو و سطوح یادگیری در ایژ اداره کت در وض یت مطلوعی نمی عاشد.  نتیجه رسیدند که  

مدیران عا ایجاد امدان تبادل    .همچنیژ عیژ موس ه های مدیریت دانو و یادگیری سازمانی ارتباط م نی داری وجود دارد

دانو، تجرعه و مهارف از طریق گروه های کاری و همداری عیژ کارکنان، یادگیری در فرد، گروه و سازمان را تسهیت  

 .عخشند

عررسی نقو هوش سازمانی و یادگیری سازمانی در تبییژ راعطه عیژ  ( در پژوهشی تحت عنوان  2022اوعسا و همداران ) .5

تا یر مستقیم و م نادار هوش سازمانی عر نوآوری سازمانی عه ایژ نتیجه رسیدند که      مدیریت دانو و نوآوری سازمانی

و یادگیری سازمانی تایید شد. تا یر مستقیم و م نادار مدیریت دانو عر هوش سازمانی و نوآوری سازمانی نیز تایید شد.  

 همچنیژ مشخص شد که مدیریت دانو توسط هوش سازمانی عه صورف غیر مستقیم عر نوآوری سازمانی نقو دارد. 

های سواد اطلاعاتی و  طراحی و آزمایو مدل راعطۀ علّی مؤس ه( در پژوهشی تحت عنوان  2022توعیگی و همداران ) .6

های  یادگیری سازمانی یدی از ویژگیعه ایژ نتیجه رسیدند که    گری مدیریت دانو در کارکنانیادگیری سازمانی عا میانجی

کند. عناعرایژ مدیران جهت  شان نقشی کلیدی ای ا میها عه اهدافمحور است که در رسیدن سازمان  -مهم هر سازمان دانو

ها، ضرورف دارد کارکنان را  های نامشهود خود و کسب مزیت رقاعتی توسط ایژ داراییتقویت و است اده عهینه از دارایی

 .های سواد اطلاعاتی توانمند سازندعه مهارف

 

 متدولوژی پژوهش

 روش تحقیق پژوهو حاضر توصی ی پیمایشی می عاشد و از منظر هدف کارعردی است. پا از ت ییژ و شناخت شناسه ها و موس ه

های پژوهو و عهره گیری از تدنیک کدگذاری، پرسشنامه های حاصله در میان جام ه آماری کت که در عرگیرنده کلیه کارکنان  

ن ر می عاشند، عاتوجه عه جام ه آماری، پرسشنامه ها در نمونه آماری که   8096دانشگاه علوم پزشدی مازندران می عاشد که عراعر عا 

ن ر که عه صورف تصادفی ساده در نظر گرفته شده اند توزیع می گردد. جدول    384شده و عراعر عا  عرحسب فرمول کوکران ت ییژ  

 دسته عندی جام ه و نمونه آماری کت را مشخص نموده است. 
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 ت داد کت  .1جدول

 ت داد نمونه آماری کت  ت داد کت  

 122 2694 کت ستادی 

 245 5402 کت ص ی 

 384 8096 جمع کت 

است اده از تدنیک م ادلاف ساختاری پا از عررسی ها و تحلیت های صورف گرفته عا طراحی پرسشنامه محقق ساخته که ماحصت  عا  

تحلیت های پیشیژ است از نمونه آماری کت خواسته می شود که نظر خود را نسبت عه سئوالاف عا گزینه های خیلی کم اسی خیلی  

ده از داده های عدست آمده از مقادیر مرعوطه تحلیت م ادلاف ساختاری صورف می گیرد. در  زیاد عیان دارند و در نهایت عا است ا

 ادامه پرسشنامه ی مورد است اده در ایژ عخو م رفی می گردد. 
 پرسشنامه است اده شده در پژوهو .2جدول

ابعاد  ردیف

 پژوهش
 مفهوم  مقوله 

1 

لی 
 ع

ط
رای

ش
 

ی 
ها

ف 
هار

م

ی
رد

ف
 

 کارکنان از مهارف ها و توانایی های خود در کارامدان است اده 

 تلاش کارکنان در افزایو مستمر دانو و سطح تحصیلاف  2

 توانمندسازی کارکنان عا رویدرد دانو عنیان  3

4 

ی 
ها

ل 
مد

نی
ذه

 

 مشوق ها و رویدردهای موجود در سبک مدیریتی اکتساب، تسهیم و عه کارگیری دانو

 عرنامه های ذهنی عا اهداف شرکت در مورد تقویت یاددهی و یادگیری متناسب کردن  5

 حمایت مدیریت ارشد از قاعلیت های یاددهی و یادگیری  6

7 

ف 
طا

تبا
ار

 

 ارتباط عا مشتری 

 ارتباطاف سازمانی پشتیبان دانو  8

 است اده از کارکنان از تجهیزاف اسدترونیدی عرای ارتباطاف خود 9

10 

لی
اص

ه 
قوس

م
 

ه  
ت ع

می

ت 
وی

تق
 

 محیطی ت املی عرای تسهیم دانو

11 

ی  
یر

دگ
 یا

 و
هی

دد
یا

ان 
زم

سا
در 

 

 ایجاد سیستم آموزش و یادگیری 

 کسب اطلاعاف جدید، یادگیری های جدید و ایده های جدید  12

 ت امت و همداری در تیم ها  13

 جایاعی متخصصانانتقال دانو پنهان در طول انجمژ های خبرگی و  14

15 

ها
گر

ه 
خل

دا
م

 

هی
گا

آ
 

 هرگاه فردی عه اطلاعاتی نیازد دارد، عداند که دقیقا از خه کسی و از خه طریقی عه آن اطلاعاف دسترسی پیدا کند.

 اطلاع دقیق کارکنان از ایژ که دانو آنها در خه حوزه هایی از شرکت عه کار می آید. 16

17 

می 
ست

سی
بر

ج
 

 ان  اسی مدیرانرفتار 

 عدم وجود امید و نشاط در سازمان 18

 عدم یادگیری 19

20 

ض  
وی

ت 

یار 
خت

ا
 

 فراهم سازی عسترهای اتخاذ تصمیماف توسط سطوح پاییژ تر شرکتی 

 پاسخگو عودن کارکنان نسبت عه حوزه هایی که عه آن ها ت ویض اختیار کرده اند. 21

22 

م 
خش از 
ند

ا

ت
مش ک
ر

 

 عیانیه خشم انداز شرکت و ارزش هایی که همه کارکنان عاید خود را عا آن تطبیق دهند. م رفی 

 وجود خشم انداز مشترک عیژ مدیران و کارکنان، در خصوص ایژ که خگونه کارها عاید انجام شود.  23

24 

تر
عس

 

ت 
وام

ع

تی 
رک

ش
 

 میزان توجه مدیریت نسبت عه اتسراتژی های اصلی رقبا 

 عرطرف نمودن نیازهای شرکت توسط مدیریت 25

 پتانسبت سیستم در یادگیری اقداماف موفق سایر واحدها 26

27 

ت 
وام

ع

ی 
صاد

اقت
 

 وض یت اقتصادی 

 تحریم های اقتصادی 28
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29 

سی 
سیا

ت 
وام

ع
 

 جریاناف و گروه های سیاسی 

 تیییر دیدگاه های سیاسی دوست و تجویزی عودن آن ها 30

31 

گی 
رهن

ت ف
وام

ع
 

 اعتقاد عه یاددهی / یادگیری عه عنوان سرمایه گذاری

 توس ه فرهنگ سازمانی حامی یاددهی و یادگیری 32

 تیییر فرهنگ شرکت عه فرهنگ مشارکتی  33

 فرهنگ تسهیم دانو 34

35 

ت 
وام

ع

ی 
تار

اخ
س

 

 مدیریت عاسی 

 ش افیت ساختار  36

 شرکتی ارتباطاف غیر رسمی درون  37

38 

ها
رد

اهب
ر

 

ی  
زیاع

ار

رد
لد

عم
 

 است اده از مدیریت علمی در تصمیم گیری ها 

 جمع آوری و افشای اطلاعاف لازم در سطوح اجرایی 39

 است اده از اطلاعاف و مستنداف عا تمام جزهیاف در امور جاری 40

41 

ت 
یری

مد

ه 
مای

سر

ی
در

ف
 

 سازمانوجود شرح شیت و شرایط احراز شیت در 

 توانمندسازی حرفه ای و تقویت دیدگاه قاعت یاددهی عیژ اعضا  42

 فرایندهای یادگیری در عخو داهمی سازمان پروژه محور و انتقال تجرعه ها 43

44 

ی 
ها

ند
یو

پ

  / 
تی

رک
ش

نی 
زما

سا
 

 توجه عه استراتژی های اصلی رقبا 

 است اده صحیح از ساختاری شبدری  45

46 

ی  
یر

دگ
یا

می 
تی

 

 تشویق کارکنان عه خود مدیریتی و خودکنترسی

 همپوشانی وظاید عیژ واحدهای مت اوف، آموزش از طریق تیم کاری  47

 فراهم سازی زمینه یادگیری متقاعت، مشارکت اعضا در یادگیری متقاعت، ارتقای دانو درونی 48

49 

ر  
 د

ت

می
ست

سی
 

 تا یرگذاری نقو شان در فرایند کلی سازمان آگاهی کارکنان از  

 تشویق کارکنان عه درک دیدگاه های افراد در موق یت های مختلد 50

51 
ها

مد
پیا

 

یی
فزا

و ا
دان

 

 رشد متخصصان و نیروهای ماهر در سازمان 

 عهره مندی از تجارب ذین  ان  52

 جانشیژ پروری  53

54 

ق  
طبی

ت

طی 
حی

م
 

 اطلاعاتی و پایگاه داده تشدیت عانک های 

 واکنو سریع شرکت عه تیییراف تدنوسوژیدی  55

 عهره مندی از مدیریت دانو جهت تصمیم گیری 56

57 

ی  
یر

دگ
یا

عی
ما

جت
ا

 

 تبادل اطلاعاف و مستنداف توسط کارکنان 

 عدم مقاومت در عراعر تیییر  58

 عاسندگی حرفه ایرضیت مندی، افزایو سلامت روان و رشد  59

60 

ی 
وز

ند
ه ا

جرع
ت

هی
رو

گ
 

 نیازسنجی و امدان سنجی دوره های یادگیری سازمانی 

 است اده از تجارب دیگر واحدها در زمینه یادگیری سازمانی  61

 خرخو شیلی کارکنان در وظای ی که شرایط احراز آن ها را دارند. 62

 

 آزمون معادلات ساختاری

از اجزا حاصت شد آزمون م ادلاف ساختاری عرای ت ییژ رواعط میان ایژ اجزا صورف گرفته شده است که در  عراساس شناختی که  

 ادامه عه آن پرداخته شده است.
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عه سنجو ارتباط میان متییرها و عارعاملی میان سئوالاف پرداخته شده استر    SmartPLSدر ایژ آزمون عا عهره گیری از نرم افزار  

درصد عوده است که محقق نیز ایژ امر را رعایت نموده   95همچنیژ میزان ضریب اطمینان در ایژ آزمون عصورف پیو فرض عراعر 

 است و تیییری در میزان ضریب اطمینان حاصت ننموده است. 

 
 نمودار ضریب مسیر میان متییرها .2شدت 

 

سائوالاف و متییرها عوده، مشاخص شاده اسات که تمام  عراسااس مقادیر عدسات آمده در نمودار که همراه عا ضاریب مسایر میان 

می عاشاند که نشاان از حذف درسات سائوالاف عوده و نیز عاتوجه عه مقدار ضاریب مسایرهای عدسات آمده   0.6عارعاملی ها فراتر از 

یژ ارتباط مرعوط عه در میان متییرها عا می توان عیان داشاات که تماما ارتباط موجود میان آنها مثبت و مسااتقیم می عاشااد که عیشااتر

عدسات آمده اسات. در جدول نتایج عدسات  0.901مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری ساازمانی عا متییر مدل های ذهنی که عراعر عا  

 آمده از آزمون فوق عصورف خلاصه عیان گردیده شده است.

 
 خلاصه نتایج آزمون م ادلاف ساختاری  -3جدول

مدیریت دانو عا رویدرد  

 یادگیری سازمانی 

 

 مهارف های فردی  0.320

 مدل های ذهنی  0.901

 ارتباطاف  0.490

 میت عه تقویت  0.406

 یاددهی و یادگیری در سازمان 0.499

 آگاهی  0.847

 جبر سیستمی  0.873

 ت ویض اختیار 0.487

 خشم انداز مشترک  0.874

 عوامت سازمانی  0.100

 عوامت اقتصادی  0.363
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 سیاسی عوامت  0.357

 عوامت فرهنگی 0.626

 عوامت ساختاری  0.336

 ارزیاعی عملدرد 0.342

 مدیریت سرمایه فدری  0.662

 پیوندهای شرکتی / سازمانی  0.389

 یادگیری تیمی  0.301

 ت در سیستمی 0.887

 دانو افزایی 0.387

 تطبیق محیطی  0.358

 یادگیری اجتماعی  0.377

 گروهی تجرعه اندوزی  0.137

 

پا از اینده عارعاملی سئوالاف مورد عررسی قرار گرفته شد و مشخص شد که سئوالاف دارای عارعاملی مناسب می عاشند از اینرو  

در ایژ مرحله عه سانجو ارتباط میان شااخصاه ها و متییرها عا مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری ساازمانی پرداخته شاده اسات که 

 ساختاری در نمودار مشخص شده است. نتایج آن از طریق آزمون م ادلاف

همچنیژ عراسااس آزمون صاورف گرفته مشاخص شاد که عیشاتریژ ارتباط مرعوط عه شااخصاه های مدل های ذهنی عا رویدرد می 

 عاشد و کمتریژ ارتباط نیز مرعوط عه شاخصه های عوامت سازمانی عا رویدرد است.

 از دیدگاه کارکنان اینگونه عرشمرد:در جایگاه ع دی نیز می توان شاخصه ها را 

 0.887عوامت ساختاری عا ضریب   •

 0.874خشم انداز مشترک عا ضریب   •

 0.873جبر سیستمی عا ضریب   •

 0.847آگاهی عا ضریب   •

 0.662پیوندهای شرکتی / سازمانی عا ضریب   •

 0.626عوامت فرهنگی عا ضریب   •

 0.499یاددهی و یادگیری در سازمان عا ضریب   •

 0.490ارتباطاف عا ضریب   •

 0.487ت ویض عه اختیار عا ضریب   •

 0.406میت عه تقویت عا ضریب   •

 0.389مدیریت سرمایه فدری عا ضریب   •

 0.387دانو افزایی عا ضریب   •

 0.377یادگیری اجتماعی عا ضریب   •

 0.363عوامت اقتصادی عا ضریب   •

 0.358تطبیق محیطی عا ضریب   •

 0.357عوامت سیاسی عا ضریب   •



 و همکاران        دهقان نزاد                                            استان مازندران   یدر دانشگاه علوم پزشک  ی سازمان   یریادگی   کردیدانش با رو  ت یر یمدل مد  یاجرا  نییتب 

21 

 

 0.342ضریب  یادگیری تیمی عا   •

 0.100و عوامت سازمانی عا ضریب    0.137تجرعه اندوزی گروهی  •
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نمودار تبییژ ضریب مسیر میان متییرها عا رویدرد . 4شدت

 

 خلاصه نتایج مرعوط عه آزمون -4جدول

  Sample Mean STDEV T P Values 

 0.000 27.212 0.004 0.680 بستر  <- مدیریت دانش با رویکرد یادگیری 

 0.000 28.053 0.032 0.601 راهبردها  <- مدیریت دانش با رویکرد یادگیری 

 0.000 20.544 0.005 0.269 شرایط علی  <- مدیریت دانش با رویکرد یادگیری 

 0.000 23.597 0.004 0.168 مداخله گرها   <- مدیریت دانش با رویکرد یادگیری 

 0.000 10.994 0.009 0.120 مقوله اصلی  <- یادگیری مدیریت دانش با رویکرد 

 0.000 7.345 0.127 0.144 پیامدها  <- مدیریت دانش با رویکرد یادگیری 

 

عراسااس نتایج عدسات آمده در ایژ آزمون و عرحساب نظر کارکنان مشاخص گردیده شاده اسات که مهمتریژ عامت از دید ایژ افراد 

عوده و در رتبه های ع د، راهبرد عا   0.680مدتسابه میان متییرها مرعوط عه عساتر می عاشاد که عراعر عا  عاتوجه عه میزان ضاریب مسایر  

و در نهایت مقوسه  0.144، پیامدها عا ضاریب  0.168، مداخله گرها عا ضاریب   0.269، شارایط علی عا ضاریب  0.601ضاریب مسایر  

 اند.  قرار گرفته شده 0.120اصلی )یاددهی و یادگیری( عا ضریب  

همچنیژ عرای اطمینان عه نتایج خروجی آزمون صاورف گرفته از آزمون عرازندگی مدل )روایی واگرا و همگرا( اسات اده دشاه اسات  

 که نتایج آن در جدول قاعت مشاهده می عاشد.
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 آزمون روایی واگرا و همگرا  -5جدول

  Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average Variance Extracted 

(AVE) 

 0.634 0.885 0.884 عستر 

 0.561 0.961 0.961 راهبردها 

 0.553 0.853 0.829 شرایط علی

 0.735 0.898 0.897 مداخله گرها 

 0.592 0.938 0.937 مقوسه اصلی

 0.599 0.907 0.904 پیامدها 

 

عوده اند و نیز عاتوجه   0.7نیز عیو از  CRمی عاشاد، در   0.7عراسااس مقادیر عدسات آمده عرای متییرها که در آس ا کرونباف فراتر از 

 است می توان عیان نمود که مدل های خروجی نرم افزار مورد تاهید می عاشند. 0.5که عیو از   AVEعه مقادیر 

را اجرا  مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری ساازمانی در دانشاگاه علوم پزشادی اساتان مازندرانتوان ایژ مدل  خگونه میپیرو سائوال  

نمود؟ عاتوجه عه مدل نهایی عدسات آمده در پژوهو که در نمودار مشاخص شاده اسات می توان مدل شاناساایی شاده را اجرا نمود 

که عاید عه اع اد مختلد آن که در عخو قبت که عرحسااب نظر خبرگان مقادیر ضاارایب عدساات آمده اساات )در ذیت نیز ضاارایب  

 ایژ اع اد می توان انتظار داشت که مدل قاعلیت اجرا را پیدا می نماید.عدست آمده عنوان شده است( عا تقویت  

 0.887عوامت ساختاری عا ضریب   •

 0.874خشم انداز مشترک عا ضریب   •

 0.873جبر سیستمی عا ضریب   •

 0.847آگاهی عا ضریب   •

 0.662پیوندهای شرکتی / سازمانی عا ضریب   •

 0.626عوامت فرهنگی عا ضریب   •

 0.499یاددهی و یادگیری در سازمان عا ضریب   •

 0.490ارتباطاف عا ضریب   •

 0.487اختیار عا ضریب  ت ویض عه  •

 0.406میت عه تقویت عا ضریب   •

 0.389مدیریت سرمایه فدری عا ضریب   •

 0.387دانو افزایی عا ضریب   •

 0.377یادگیری اجتماعی عا ضریب   •

 0.363عوامت اقتصادی عا ضریب   •

 0.358تطبیق محیطی عا ضریب   •

 0.357عوامت سیاسی عا ضریب   •

 0.342یادگیری تیمی عا ضریب   •

 0.100و عوامت سازمانی عا ضریب    0.137اندوزی گروهی تجرعه  •
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 پژوهو  یینمودار مدل نها-3شدت 

 بحث و نتیجه گیری پژوهش

عرحساب نتایج عدسات آمده پرساشانامه محقق سااخته تبییژ شاد که در میان نمونه آماری توزیع گردیده شاد که عرحساب آزمون  

ضاریب مسایر میان سائوالاف و متییرها عوده، مشاخص شاده اسات که تمام عارعاملی ها م ادلاف سااختاری نمودار مشاخص شاد که 

می عاشاند که نشاان از حذف درسات سائوالاف عوده و نیز عاتوجه عه مقدار ضاریب مسایرهای عدسات آمده در میان  0.6فراتر از 

ی عاشاد که عیشاتریژ ارتباط مرعوط عه مدیریت متییرها عا می توان عیان داشات که تماما ارتباط موجود میان آنها مثبت و مساتقیم م

آمده اساات. همچنیژ عرحسااب ایژ آزمون  عدساات   0.901دانو عا رویدرد یادگیری سااازمانی عا متییر مدل های ذهنی که عراعر عا  

مشاخص گردیده شاده اسات که مهمتریژ عامت در میان عوامت شاناساایی شاده شااخصاه های مدل های ذهنی عا رویدرد عا ضاریب  

 است. 0.100می عاشد و کم ارزش تریژ عامت از دید پاسخ دهندگان عوامت سازمانی می عاشد که عا ضریب مسیر   0.901مسیر  

(در مطاس ه خود 2018شااهزاد و همداران )های ایژ عخو عا مطاس اف پژوهشااگران پیشاایژ سااازگاری دارد. عه عنوان مثال، یافته

اند و م تقدند که ایژ های مؤ ر در یادگیری ساازمانی دانساتههای شایلی در سااختار را عه عنوان مقوسهسااختار ساازمانی و ویژگی

( نیز 2019) اسداف و همدارانتوانند شارایط لازم عرای ایجاد دانو توانمندسااز را عرای افراد عوجود آورند.  اعزارهای سااختاری می
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و  یرانمد یشایل یامدهایعر پ  شاده از آنو احسااس ادارک   یرهبر/ یسارپرسات  -یادگیری ساازمانیهر دو ساطح  عرایژ عاورند که 

و هم   های رفتاری مدیرانمهارفنشاان داد که هم  ( در تحقیق خود  2016یواساتاوا )سارعاشاد.  یا رگذار م یمتخصاصاان زن مصار

( 1397)  یدختیعیژ و ام  یااسرعا  یتوک همچنیژ . گذاردیمافراد و ساطوح انگیزشای آنان  ترک شایت   یافعر ن یمیا ر مساتق  گرییمرع

مدیریت دانو  و   یساازمان مرفیو ن یشاخصا  مرفیو ن  رانیمد  یایپو   یساتگیشاا ژیع  در پژوهو خود عه ایژ نتیجه دسات یافتند که

 ا راف م نادار مثبتی وجود دارد.  ایپو 

عناعرایژ عاتوجه عه جمع عندی مطاسب و نیز آزمون های صااورف گرفته و همچنیژ مبانی های نظری و هوریدال مورد عررساای در  

 نهایت مدل نهایی پژوهو نمودار ترسیم گردیده شده است که ع نوان مدل نهایی پژوهو شناخته شد.

  مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری سازمانی در دانشگاه علوم پزشدی استان مازندرانتوان ایژ مدل  خگونه میپیرو پاسخ عه سئوال  

را اجرا نمود؟ عاتوجه عه شاناخت مناسابی که در اع اد تئوریدال و نظری پژوهو حاصات شاد و نیز عاتوجه عه شاناخت مناسابی که از 

طریق اسگوهای کمی و کی ی پژوهو صااورف گرفته شااده و در نهایت آزمون های مرعوط عه آن مشااخص شااد که عرای اجرای 

اع اد و زیرشااخه های متییرهای ذیت می عاشایم. در واقع عا شاناخت وزن نسابی   مناساب ایژ مدل نیازمند شاناخت کاملی نسابت عه

انتظار داشاات که نتایج عه اسگوی پیشاانهادی پژوهو  عدساات آمده از متییرها و ایجاد زمینه های لازم عاتوجه عه هر متییر می توان 

 )مدل نهایی( ختم گرددر ایژ متییرها همانطور که در عخو های قبت یاد گشته شده اند عه شرح ذیت می عاشند:

 0.901مدل های ذهنی عا ضریب مسیر   •

 0.887عوامت ساختاری عا ضریب   •

 0.874خشم انداز مشترک عا ضریب   •

 0.873جبر سیستمی عا ضریب   •

 0.847ضریب  آگاهی عا   •

 0.662پیوندهای شرکتی / سازمانی عا ضریب   •

 0.626عوامت فرهنگی عا ضریب   •

 0.499یاددهی و یادگیری در سازمان عا ضریب   •

 0.490ارتباطاف عا ضریب   •

 0.487ت ویض عه اختیار عا ضریب   •

 0.406میت عه تقویت عا ضریب   •

 0.389مدیریت سرمایه فدری عا ضریب   •

 0.387دانو افزایی عا ضریب   •

 0.377یادگیری اجتماعی عا ضریب   •

 0.363عوامت اقتصادی عا ضریب   •

 0.358تطبیق محیطی عا ضریب   •

 0.357عوامت سیاسی عا ضریب   •

 0.342یادگیری تیمی عا ضریب   •

 0.100و عوامت سازمانی عا ضریب    0.137تجرعه اندوزی گروهی  •

در واقع عاید ایژ ندته را عیان داشات که عرای اینده عتوان مدل مدیریت دانو عا رویدرد یادگیری شادت عگیرد اعتدا مدل های ذهنی 

آن در میان افراد عاید شادت گرفته شود و از حاست انتزاعی خارج شود و از طریق آموزش های لازم و شناخت مبانی آن ایژ متییر، 
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. 1زمنیه های شادت گیری آن صاورف می گیرد. در گام های ع د منتصاب عه مدل که در عرگیرنده اع اد اصالی می عاشاند که شاامت 

. پیامد ها را عاید شناخت. ایژ مدل عگونه ای تبییژ 6.راهبردها و در نهایت  5.عستر،  4.مداخله گرها،  3. مقوسه اصلی، 2شرایط علی،  

ر انجام پروساه ای قرار دارد ی نی عا اجرای ایژ مدل نمی توان گ ت عه مرحله ی غایت رسایده گشاته اسات که عصاورف مساتمر د

 ایم علده مسیر عرای رسیدن عه ت اسی شدت گرفته شده است.

 پیشنهاد مبتنی بر نتایج پژوهش 

های تقویت، مدیریت پروری نیز یدی دیگر از روشهای آموزشای و سامینارها و عدارگیری نظام جانشایژعرگزاری دوره •

پروری در ساازمان، و های آموزشای، جانشایژهایی خون عرگزاری دورهعاشاد. در ایژ راعطه عایساتی عه مقوسهدانو مدیران می

، عرگزاری  خدمت  یژح یآموزشاا   یهادورهتوان از های آموزشاای میت ویض اختیار تأکید کرد. در خصااوص عرگزاری دوره

محور مدیران، و روش ای ای نقو مدیران عرای یادگیری آنان عهره لازم را های مهارفهای مدیریتی، عرگزاری کارگاههمایو

پروری توجه  یژپروری و مدیریت جانشا ریزی جانشایژپروری عایساتی عه عرنامهعرد. همچنیژ در خصاوص فرآیند جانشایژ

ای گردد. در راعطه عا ت ویض اختیار نیز عایساتی عه تبییژ حوزه مسائوسیت و شارح وظاید، واگذاری اختیاراف مبتنی عر ویژه

 ها مبتنی عر اختیاراف واگذاری مدیران توجه شود.وظاید، و ارزیاعی مسئوسیت 

رساااد ایژ عوامت  سااااز در ایژ پژوهو ا باف نگردید اما عه نظر میگری عؤامت داخلی و خارجی تواناگرخه ا ر ت دیت •

رساااد عتوانناد عر فرآیناد مادیریات دانو و رویدرد یاادگیری تاأ یرگاذار عااشاااناد. در راعطاه عاا عوامات تقویتی داخلی، عاه نظر می

آوری و حا ت لق مدیران عر یادگیری آنان پذیری، ساارسااختی، تابهایی خون کانون کنترل مدیران، میزان ریسااکمقوسه

تأ یرگذار عاشااند. همچنیژ در راعطه عا عوامت تقویتی خارجی، حمایت اجتماعی، ساایاساای و فرهنگی و پشااتیبانی فرهنگ  

 سازمانی نیز یک عامت تأ یرگذار خواهد عود.
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Abstract  

Background and purpose: The present study, titled the explanation of the implementation of the knowledge 

management model with an organizational learning approach, has been carried out in Mazandaran University of 

Medical Sciences, and therefore the main objective of the research is to evaluate the knowledge management model 

with an organizational learning approach in the Mazandaran University of Medical Sciences. 

Materials and methods: The research method of the current study is a descriptive survey and it is practical from the 

point of view of the goal. The statistical sample is considered equal to 384 people based on Cochran's formula. A 62-

question questionnaire created by a researcher was used to measure and check the information, and to measure its 

reliability, divergent and convergent validity tests were used, and for each variable, the alpha coefficient was more 

than 0.7, which shows the reliability of the questionnaire and confidence in the model is output. Also, structural 

equation test has been used to measure the existence and evaluate the relationship between variables. 

Findings: based on that, it can be said that the knowledge management model should be formed with a learning 

approach, first its mental models among people should be formed and removed from the abstract state, and through 

the necessary training and knowledge of its basics, this variable, and the context its formation takes place. 

Conclusion: It is necessary to know the main dimensions of the model, which include 1. Causal conditions, 2. Main 

category, 3. Intervenors, 4. Platform, 5. Strategies and finally 6. Consequences. This model has been explained in 

such a way that it is in a continuous process, that is, by implementing this model, it cannot be said that we have 

reached the end stage, but the path to excellence has been formed. 
Keywords: Knowledge management, organizational learning, abstract model, causal conditions, interveners, 

strategies, University of Medical Sciences. 
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