
  
  
  
  
  

 حليل رابطه بين ابعاد مديريت دانش و سطوح يادگيري سازمانيت
  ت علمي دانشگاه اصفهانئدر بين اعضاء هي

  1388- 89در سال تحصيلي 
  

  1دكتر محمدعلي نادي

 2نصرآباديدكتر حسنعلي بختيار

  3مريم فرهمندپور
  

 چكيده
دگيري سـازماني در بـين      پژوهش حاضر با هدف تعيين رابطه بين ابعاد مديريت دانش بـا سـطوح يـا               

و جامعـه    روش پژوهش و از نـوع همبـستگي بـود         .  علمي دانشگاه اصفهان انجام شده است      هيئتاعضاء  
 كه با كمـك جـدول تعيـين    دادند مي علمي دانشگاه اصفهان تشكيل    هيئتآماري پژوهش را كليه اعضاء      

 گيـري تـصادفي سـاده     مونـه  علمي به شـيوه ن     هيئت نفر از اعضاء     217،  )2000(حجم كوهن و همكاران     
) 1384(زاده و همكاران  ي مديريت دانش حسين قلي ها از دو پرسشنامه براي گردآوري داده. انتخاب شدند

هاي گردآوري شـده     داده  به منظور تحليل  . استفاده گرديد ) 2003( و يادگيري سازماني واتكينز و مارسيك     
انس چند متغيره، آزمـون شـفه و        گام، تحليل واري   از ضريب همبستگي پيرسون، رگرسيون چندگانه گام به       

 بدست آمده نشان داد كه بين ابعاد مديريت دانش با           هاي  يافته. سازي معادله ساختاري استفاده گرديد     مدل
همچنين از بين سـطوح يـادگيري       .  رابطه معنادار وجود دارد    p ≥05/0سطوح يادگيري سازماني در سطح      

بـه  . باشند هاي مديريت دانش مي   بيني كننده   سطح گروهي بهترين پيش   ي و   سازماني به ترتيب سطح فرد    
 علمـي در مـورد ابعـاد        هيئـت علاوه تحليل واريانس چند متغيره گوياي عدم تفاوت بين نظـرات اعـضاء              

مديريت دانش بر حسب جنسيت، رشته تحصيلي، مدرك تحصيلي، مرتبه علمي و سابقه خـدمت و وجـود                  
همچنـين  .  در دانشگاه اصفهان بر حسب مرتبه علمي و سابقه خـدمت بـود    تفاوت در مورد سطح سازماني    

                                                           
  .، ايراناصفهان استاديار دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان-1
  م تربيتي دانشگاه اصفهان دانشيار دانشكده علو-2
 ارشد مديريت آموزشي  كارشناس-3

 »علوم تربيتي«
  1389پاييز  ـ 11 ـ شماره سال سوم
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 سازماني بر مديريت دانش بـا        مستقيم يادگيري  تأثيرسازي معادله ساختاري حاكي از       نتايج حاصل از مدل   
 .هاي برازش مناسب بوده است شاخص
  

   علميهيئتمديريت دانش، يادگيري سازماني، اعضاء :  كليديواژگان
  

  مقدمه 
 مـؤثر  از هدف يكسان يعني تـسهيل اقـدامات   2 و مديريت دانش1يا اين مطلب كه يادگيري سازماني آ

 معنا دو روي يك سـكه را    برخوردارند فقط يك اتفاق است يا چيزي بيش از آن؟ آيا اين دو حيطه به يك               
ني و ظرفيت    عقلا هاي دو رويكرد دخيل در افزايش سرمايه     دهند؟ به پيشنهاد مقاله حاضر اين        تشكيل مي 

تعجبي ندارد كه هر دوي يادگيري سازماني و        .  مكمل هم هستند   مؤثرهاي انساني براي اقدامات      و قابليت 
با ايـن حـال آنچـه    . كنند سطوح بالاي اثر بخشي را ارائه ميمديريت دانش توان بالقوه لازم براي نيل به        

بـه لحـاظ    . باشـد   ميك سيستم متحد     ناشي از يكپارچه كردن اين دو حيطه در ي         تأثيرباشد   مشخص نمي 
اما با اين وجـود،    . شوند  ميتاريخي اين دو حيطه از سوي مدافعان مربوط به خود دو حيطه مجزا محسوب               

هاي بالقوه موجود ميان يادگيري سازماني و مديريت دانش مي تواند شـيوه اي نيرومنـد را بـراي                    شباهت
آنچـه همگرايـي    ). 2004،  3كـاوالري (يران قـرار دهـد       عقلاني سازمان در اختيـار مـد       هاي  سرمايههدايت  
. برند دام نفع بسيار از اين همگرايي مي    سازد آن است كه هر ك      وع اين دو گروه را بسيار جالب مي       الوق قريب

يق محدود خود دست و پنجه      هر كدام از اين دو گروه بـا دامنه علا        . كنند اما هيچكدام آن را مشاهده نمي     
  ).2000، 4الروي مك(اي را مد نظر قرار دهند كنند تا احتمالات بين رشته درت توقف ميكنند و به ن نرم مي

اند كـه يـادگيري فراينـد        ي سازماني به طور ساده ادعا كرده      از مكتب يادگير  ) 1999 (5براون و وودلند  
از مكتب مديريت دانش معتقد اسـت كـه هـر يـك از ابعـاد                ) 1997 (6اكتساب دانش است در حاليكه آلي     

 در نظـر گـرفتن يـك        با. كند  دانش داراي يك فعاليت يادگيري مرتبط به خود است كه از آن حمايت مي             
 و بالعكس يادگيري    شود ه نهايي فرايند يادگيري محسوب مي     تر، ايجاد و توليد دانش نتيج      ديدگاه گسترده 

). 2002،  7رمنزلـو (دهد كه در مورد ايجاد، اشـتراك و اسـتفاده از دانـش صـحبت شـود                   هنگامي روي مي  
در خصوص مديريت دانـش يكـي از بهتـرين          ) 1999 (8تعريف به عمل آمده از سوي سوان و همكارانش        

 زيرا به شـرح مقاصـد مـديريت دانـش پرداختـه و آن را در جايگـاه                   شود  ميتعاريف در اين باره محسوب      
                                                           

1- Organizational Learning  
2- Knowledge Management 
3- Cavaleri  
4- Mc Elroy  
5- Brown & Woodland  
6- Allee  
7- Loermans  
8- Swann et al  
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سازي، اشـتراك   ، ذخيرهمديريت دانش هرگونه فرايند يا عمل توليد، كسب«: دهد ميسازماني مناسب قرار    
در كل  «عبارت   » .باشد  ميو كاربرد دانش در كل سازمان به منظور ارتقاء يادگيري و عملكرد در سازمان               

ر خـلاف دانـشي     اذهان افراد وجود دارد ب     دانشي كه در  . اشاره به لحاظ كردن دانش ضمني دارد      » سازمان
  ).1385، واعظي و متولي حبيبي (شود ميسازي كه كدگذاري و مستند

يـت خـود افـراد       مختلف وجود دارد اما اين در نها       يها سازمان به اشكال مختلف و در مكان      دانش در   
در عين حال كه آمـاده يـادگيري زدايـي گذشـته            . هاي جديد انجام امور را فرا گيرند       هستند كه بايد شيوه   

مـل اصـلي دانـش صـريح و         زيرا آنها عوا  . شود  ميكه اين يك الويت اساسي براي افراد محسوب         . هستند
يادگيري سـازماني مبنـاي لازم جهـت شـناخت و بهبـود منـابع و            ). 1996،  1گرانت(دانش ضمني هستند    

منابع به شكل مديران و ديگر كاركنـان، دانـش،          . توانمنديهاي مورد نياز را در اختيار سازمان ها مي گذارد         
داوم عملكـرد سـازماني را فـراهم    كرد و تهاي خاص سازمان، مبناي لازم جهت عمل  ها و ويژگي    توانمندي

به طور خاص يادگيري سازماني موجب ارتقـاء منـابع نـا ملمـوس              ). 2000،  2آيزنهارت و مارتين  (سازد   مي
توانـد از آنهـا بهـره     گردد كه سازمان مـي      اي مي   ود موجب افزايش راهبردهاي بالقوه     كه به نوبه خ    شود  مي

  ).2000، 3هيت و همكاران(گيرد 
يادگيري سازماني را تحت عنوان ظرفيت يا فراينـدهاي قـرار گرفتـه در              ) 1996 (4 همكارانش ديبلا و 

اين فرايند شامل اكتساب    . اند  درون يك سازمان براي حفظ يا بهبود عملكرد بر مبناي تجربه تعريف كرده            
فرا گرفته شـده    انتشار دانش   (، اشتراك دانش    )و تفسيرها  ، بينش ها و تعبير    ها  مهارتايجاد يا رشد    (دانش  

  اي كـه جـذب شـده، بـه شـكل           سازي دانش به گونـه      يكپارچه( و استفاده از دانش      )توسط فرد به ديگران   
، 5كوشتانزو و تزومپـا   ( باشد  مي) گسترده در دسترس قرار گرفته و قابل تعميم بخشي به شرايط جديد باشد            

 به   صرفاً -1ي اين باشد كه آيا دانش       ترين تمايز در اشكال دانش در يادگيري سازمان        شايد بنيادي ). 2008
كنندگان در يك گروه كاري مشترك است يا،          در ميان شركت   -2عنوان يك باور در ذهن يك فرد است،         

 در سطح سازمان مورد پذيرش و استفاده واقع شده است، ايـن سـه تمـايز سـطوح يـادگيري فـردي،                       -3
  ). 2005سانچز،  (دهند ميگروهي و سازماني را نشان 

) 1999 (6و كراسـان و همكـاران     ) 1995(، بـارگوين    )1385(ظراني همچون ماركوارت      نظر صاحبن  از
فردي، گروهـي و  : شيوه ارتباط و سازمان دهي افراد با يكديگر ايجاد سطوح متعدد يادگيري را در پي دارد        

 و  دهد  ميوي  هر چند يادگيري فرايندي فردي است اما در سازمان و از طريق فرايندي جمعي ر              . سازماني
انتقـال دانـش در سـطح       ). 1996،  7تاكر و همكـاران    (شود  ميدر نتيجه يك فرايند اجتماعي نيز محسوب        

                                                           
1- Grant  
2- Eisenhardt & Martin  
3- Hitt et al 
4- Dibella et al 
5- Costanzo & Tzoumpa 
6- Crossan et al 
7- Tucker et al 
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فراتر از سطح فردي، عموماً در بردارنده فرايندهاي اجتماعي مهمـي همچـون اشـتراك، تعبيـر و تفـسير،                    
بنـابراين در   . دي تـداوم يابـد    هاي فر   تا به رغم ترك شغل     باشد  ميتلفيق اطلاعات و ذخيره اين اطلاعات       

هاي اجتمـاعي مهـم بـه       وح فراتر از سطح فردي پاي فرايند      هنگام تجزيه و تحليل و انتقال دانش در سط        
كراسـان و همكـاران،   (اشتراك دانش نقش مهمي را در انتقال دانش بر عهـده دارد  . شود ميميان كشيده   

1999.(  
انايي در درك ارزش، تلفيق و به كار بردن دانش در           افزون بر اين، ظرفيت جذب سازماني به معناي تو        

هاي  طي فرايند .  كاركنان افزايش يابد   تواند از طريق اشتراك دانش در ميان        سازماني، مي  هاي  هدفجهت  
يابد  تعاملي اشتراك دانش، دانش فردي كم كم به دانش سازماني تبديل شده و ظرفيت جذب افزايش مي                

، توانايي سازمان در توليـد، يـادگيري و اسـتفاده از دانـش جديـد افـزايش                  و هر چه اين سطح بالاتر باشد      
  ).1،2004گائو(خواهد يافت 

  و بـه تكـرار اشـتباهات و        اند  بسياري از سازمان ها يادگيري حاصل نكرده      ) 2002( به گفته ي لورمنز     
باعـث ايـن    ي فكـري كـه      هـاي قـديم     شـيوه  مهمتر از همـه   . پردازند اتخاذ تصميمات غير هوشمندانه مي    

لورمنز، يك مثال در اين خصوص را كـه توسـط بـروان و    . شوند  مي به بحث گذاشته ن    شوند  ميها   شكست
بروان و وودلند بـه مطالعـه يـك شـركت توليـد دارو در               . كند فراهم شده است، عنوان مي    ) 1999 (وودلند

هـاي   كـه بـه سيـستم     داشته اسـت    در اين شركت دانش فقط در سطح فردي وجود          . اند  انگلستان پرداخته 
دانش به عنوان يك مؤلفه قابل اداره شناخته نـشده          . ك انجاميده است  اند  بازخوردي ضعيف و توليد دانش    

آنها دريافتند كـه پديـد آمـدن        . خورده است   دانش در سطوح بالاتر به چشم نمي       است و ميلي براي كسب    
ه از فقدان دانـش تـا حـد زيـادي            كه بلك  شود  مييك فرهنگ يادگيري نه تنها موجب توليد دانش جديد          

 يـك    كه از  شود  ميهاي دانش محور قلمداد      ن دانش يك موضوع مهم براي سازمان      فقدا. كند  مي ممانعت
  .مند نيستند سيستم رسمي مديريت دانش بهره

 نشان داده   1كه در شكل     )1994 (2در مقاله حاضر از الگوي فرايندي مديريت دانش نوناكا و تاكوچي          
زيرا اين الگو يك دانش محلـي و  .  عنوان چارچوبي براي تجزيه و تحليل استفاده شده است  شده است، به  

  دهـد   مـي از آشـتي    انـد    شده و عيني به عنوان چشم      سازي  برونيدانش جهاني،    تا حد زياد ضمني را با يك      
  ).2007، 3جيسون و شلفر(

  
  
  
  

                                                           
1- Gao  
2- Nonaka & Takuchi  
3- Gasson & Shelfer  
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اولين . باشد  ميشناسي    دانش  بعد هستي شناسي و    خلق دانش سازماني به عنوان يك فرايند شامل دو        
بعد شامل يادگيري در سطح فردي، گروهي و سازماني است و دومين بعـد دو نـوع دانـش يعنـي دانـش                       

 و به سـطح  شود ميمارپيچ خلق دانش از سطح فردي شروع . دهد  مي ضمني و صريح را مورد بررسي قرار      
 بـه دانـش صـريح و        ان فرايند تبديل از دانـش ضـمني       گروهي و سازماني حركت مي كند و در همان زم         

: افتـد  انش در مارپيچ خلـق دانـش اتفـاق مـي    چندين مدل تبديل د). 1386افرازه، (افتد  بالعكس اتفاق مي 
) تلفيـق (همه اين نتايج وابـسته بـه يكپارچـه شـدن            . سازي سازي، تركيب و دروني     سازي، بروني   اجتماعي

هـا واقعـاً در      در استراتژي دانش سازماني است، به شرط آنكه سـازمان         مديريت دانش و يادگيري سازماني      
  مديريت دانش را فرايندي    ) 2002 (1پابلس). 1385نوناكا و تاكوچي،    (شان جدي باشند     حفظ مزيت رقابتي  

گيـرد و آن را در تـرويج نـوآوري از طريـق مـارپيچ يـادگيري                   كه دانش سازمان را در اختيار مـي        داند مي
  .كند تفاده ميي اسسازمان

هر چند وجود هر يك از مدل هاي انتقال دانش خود به صورت مجزا براي يادگيري سازماني ضروري 
 واقع گردد، وليكن به طور كلي تعامـل هـر           مؤثرتواند   ر شرايط و موقعيت خاص يادگيري مي      و هر كدام د   

ايند چرخـشي   ه اين تعامل فر   چهار حالت و يا از يك حالت به حالت ديگر لازمه يادگيري سازماني است ك              
هـاي يادگيرنـده از حالـت        نـابراين لازمـه يـادگيري در سـازمان        ب. باشـد   مـي هـا    بين دو يا تمـامي حالـت      

وختـه تجـارب،    اند   هر چنـد فـرد بـا      . يابد سازي تكميل و ادامه مي      سازي شروع و با حالت دروني       اجتماعي
                                                           

1- Pablos  

 i: فرد

  g: گروه

 عيني

g
o g 

g 

g 

 تركيب

i
g O 

 دروني سازي

i
i

i
ii

i
g

 بروني سازي

i i 

 اجتماعي سازي

 ضمني ضمني

 عيني عيني

 ضمني

 عيني ضمني
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دارد، ولـيكن ضـرورت يـادگيري سـازماني در          در كانون آن قـرار      .. .ي فردي و  ها  مهارتهاي ذهني،    مدل
  ).1386اصيلي و همكاران، (افتد  هاي كاري اتفاق مي جه تعامل افراد در گروه و يا تيمنتي

به همين دليل در دانشگاه يادگيرنده، يادگيري محدود به يادگيري دانشجو نبوده بلكه يادگيري شامل               
هاي  تيم ها و گروه   (گيري در سطح تيمي     ياد) ران علمي، دانشجويان و ديگ    هيئتاعضاء  (سه سطح فردي    

بـا تـشكيل تـيم و       ). 1998،  1رالـي  (شود  مي) يادگيري سازماني (و يادگيري در سطح سازماني      ) دانشگاهي
اي بـيش از مجمـوع    يگر به تدريج كاركرد تيم بـه گونـه   علمي و دانشجويان با يكدهيئتتعامل اعضاءي  

توانـد سـطوح      اين هـم افزايـي مـي      .  افزايي گويند   اين پديده هم   كاركردهاي تك تك افراد خواهد شد به      
دانـش  مـديريت   ). 1387زاده،   حـسن (ضاي آن به دنبال داشته باشد       وري را براي دانشگاه و اع      بالاي بهره 

نمايد كه سازمان به سـمت سـازمان يادگيرنـده پـيش رود و از طرفـي ايجـاد        نيز، بستر لازم را فراهم مي   
 مـشابه    مشاوران، سازمان دانش مـدار عمـلاً       براي بسياري از  . از طريق يادگيري است   سازمان دانش مدار    

  ). 1383رادينگ، (سازمان يادگيرنده است 
سازمان يادگيرنده را تحت عنـوان يـادگيري مـستمر بـه منظـور              ) 1996و1993 (2واتكينز و مارسيك  

از نظـر آنهـا دو ركـن اصـلي          . انـد   كـرده  پيشرفت مستمر از طريق قابليت متحول سازي سازماني تعريف        
ايـن دو  «سازمان يعني افراد و ساختار به عنوان اركان متعامل تغييـر و توسـعه سـازماني مطـرح هـستند،        

پژوهشگر در مدل خود هفت شاخص سـازمان يادگيرنـده را در سـطح فـردي، تيمـي و سـازماني معـين                       
مند سـازي، سيـستم در برگيرنـده، پيونـد          يادگيري مستمر، كاوش و گفتگو، يادگيري تيمي، توان       : اند  نموده

  )2شكل). (2009، 3جمالي و همكاران(» سيستمي و رهبري استراتژيك
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                           
1- Rowley  
2- Watkins & Marsick 
3- Jamali et al 

 )2009اقتباس از جمالي و همكاران،( اقدامات اجرايي سازمان يادگيرنده،-2شكل
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  )گروهي(سطح تيمي
 

 يادگيري و
  تحول مستمر

توانمند سازي كاركنان حول يك ديدگاه و هدف
مشترك خلق سيستم هايي براي اكتساب و 

  يادگيرياشتراك 

 ارتقاء جستجوگري، كاوش و گفتگو 
  ايجاد فرصت هاي يادگيري مستمر

 فراهم سازي رهبري استراتژيك براي يادگيري

سمت  تشويق، همياريبه
  ويادگيري گروهي
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دارايي فكـري  هاي جديد براي تقويت   مديريت دانش را يكي از استراتژي    )1996 (1گفارت و مارسيك  
باقري  .مل سازمان يادگيرنده استدانند از نظر آنها اشاعه دانش در سازمان، جزء مك          سازمان يادگيرنده مي  

ه مانند يـك هـدف بـراي مـديريت دانـش            هاي يادگيرند  كنند، سازمان   نيز بيان مي  ) 1386(نژاد و قهاري    
بـه طـور كلـي      . كند هاي يادگيرنده را تضمين مي      دانش توسعه و پيشرفت براي سازمان     هستند و مديريت    

د دو روي يك سكه مي باشند، يعنـي هـر چـه قـدر               مفهوم مديريت دانش و سازمان يادگيرنده بيشتر مانن       
هاي آموزشي سازماني در قالـب مـديريت          و برنامه  شود  مييادگيري بيشتر باشد، دانش بدست آمده بيشتر        

ترين محيطـي اسـت كـه در آن     سازمان يادگيرنده مطلوب  ) 1385(ي  از نظر نعمت  . شوند  ميدانش گنجانده   
بنابراين هدف نهايي سازمان يادگيرنده آن است كه        .گسترش يابد مديريت دانش، مي تواند ظهور نموده و        

هاي  دانش را درون سازمان و در فرايند      به افراد سازماني بياموزد چگونه به طور مستمر يادگيري و افزايش            
كاري، هدف اصلي خود قرار دهند بدين منظور استفاده از مديريت دانش در سطوح مختلف ابـزار كليـدي                   

  .نده استسازمان يادگير
چـالش انگيـز هـستند؛ زيـرا        نش و يادگيري سازماني فرايندهايي       اما بايد توجه داشت كه مديريت دا      

د شناخت ارزش آنها مشكل بوده و بكارگيري مطلوب آنها به نحوي كه براي سازمان مزيت رقـابتي ايجـا                  
هاي  گذشته ابزارها و شيوه   هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات در چند دهه          با پيشرفت . نمايد، دشوارتر است  

 دانشي به هاي سرمايهنويني را فرا روي نهادهاي علمي قرار داده و آنان را در زمينه اطلاعات و استفاده از        
  ). 1385نعمتي، (چالش كشاينده است 

 خود مخازن دانش هستند؛ تا به امـروز هـيچ گونـه كنترلـي بـر روي دانـش غيـر                      ها  دانشگاهبا اينكه   
شده در داخل نيز بـه نـدرت بـه           صورت نگرفته و اطلاعات مدون توليد        -وجود در اذهان  دانش م -مكتوب
از سوي ديگر با توجه به حجم بالاي دانش ناب و ناملموس توليـد              . اي نظام مند مديريت شده است      گونه

 به دنبال نبود ساختار مناسب مديريت دانش منجر بـه فنـاوري و محـصول جديـد                  ها  دانشگاهشده توسط   
دانشگاه اصفهان نيز از اين قاعده مستثني نبوده است و جهت حفظ دانش و سود جستن از                 . ديده است نگر

بينش و بصيرت كاركنان نياز به ساماندهي و آموزش مهارت جهت به روز رساني اطلاعـات و دانـش بـه                     
نطور بيان كـرده    دلايل توجه به يادگيري سازماني را اي      ) 19998(رالي  ). 1388زماني،  (طور مستمر را دارد     

دليـل  . باشـد   ميترين دليل پاسخگويي به نيازهاي محيطي و فشارهايي همچون منابع محدود             قوي. است
اي ماننـد    هـاي گـسترده و پيچيـده       در سيستم . آموزد  وزش عالي از خطاهاي خود چيزي نمي      ديگر آنكه آم  

هـاي    بايد از آموختـه ها  دانشگاهو  رسد   براي موفقيت مستمر مهم به نظر مي      ، يادگيري سازماني    ها  دانشگاه
  .هاي آتي و بهبود استفاده نمايند قبلي براي فعاليت

                                                           
1- Gephart & Marsick  
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مـديريت دانــش را يكي از عـواملي عنـوان كـرد كـه بيشتـريـن اثرگذاري را بـر              ) 1385(داورزنـي  
دگيري هـاي مطـرح شـده و قابليـت يـا           اي مستقيم بين تعداد ايـده       يت يادگيري سازماني دارد و رابطه     قابل

توان نوآوري مشاهده نمود و از سـوي         بدين معني كه در سطوح پايين قابليت يادگيري نمي        . مشاهده نمود 
معتقـد  ) 1386(دارمي  . هاي مطرح شده در قابليت يادگيري بالا بيشتر است          ايده ديگر به طور نسبي تعداد    

زاده   حسين قلي  .يت دانش باشد   بر موفقيت مدير   مؤثرتواند يكي از عوامل      است كه آموزش و يادگيري مي     
انجـام دادنـد دريافتنـد كـه     » نوناكـا و تـاكوچي    «در تحقيقـي كـه بـر اسـاس مـدل            ) 1384(و همكاران   

ردار اسـت و    سازي در قلمرو مديريت دانش در دانشگاه فردوسي مـشهد از بـالاترين جايگـاه برخـو                 دروني
آنـان دريافتنـد كـه      . اند  بعدي قرار گرفته  سازي و تركيب در مراتب       برونيسازي،   سپس به ترتيب اجتماعي   

غالب مديران در اين دانشگاه بيش از آن كه تمايل به تشريك و تبادل دانش و تجارب خـود بـا يكـديگر                  
، )1389( به اعتقاد علامـه و مقـدمي         .داشته باشند، تمايل به دروني كردن دانش و رقابت با ديگران دارند           

آنهـا  . باشـد   ميتن بهبود چشم گير عملكرد از طريق انتقال دانش          شركت ايران خودرو قادر به محقق ساخ      
 آن بـر تـوان رقابـت و نـوآوري           تأثير يادگيري سازماني بر عملكرد سازمان تنها        تأثيرنشان دادندكه علت    

  .سازمان است
به اهميت يادگيري و نياز به خلق فرايندهايي كه حمايت كننده يادگيري سـازماني و               ) 2000 (1مارتين

رهنـگ سـازماني عامـل موفقيـت        كند كـه ف    مارتين عنوان مي  . كند  نش سازماني هستند تأكيد مي     دا خلق
اي نـشان داد كـه مـديريت         طي مطالعـه  ) 2000 (2كروز. باشد  ميهاي يادگيرنده و مديريت دانش       سازمان

 وي دريافـت كـه بهبـود   . دهـد  مـي دانش، يادگيري سازماني را از طريق خلق حافظـه سـازماني افـزايش            
از نظر كروز عوامـل بهبـود دهنـده         . دهد  مييادگيري سازماني، احتمال موفقيت مديريت دانش را افزايش         

دهي به منظور انگيـزش كـاربران جهـت يـادگيري از تجربيـات و                 پاداش -1:يري سازماني عبارتند از   يادگ
 تهيه -3سازي دانش هاي اطلاعاتي گسترده براي ذخيره     ايجاد پايگاه  -2 استفاده از سيستم مديريت دانش    

  . آوري كند دستورالعمل در مورد اينكه چه دانشي را سازمان بايد به منظور يادگيري، اخذ و جمع
هاي لازم براي ارتقاء يادگيري سازماني در چند شركت          با هدف يافتن زمينه   ) 2002 (3هاروي و دنتون  

ه تغيير در محيط تجاري، وجود توافـق        نتايج پژوهش آنها نشان داد كه لازم      . اند  بزرگ به پژوهش پرداخته   
. باشد  ميگسترده در اين خصوص كه عنصر دانش عامل مهم مزيت در گسترش يادگيري سازماني است،                

  پــذيري و مــشاركت كاركنــان در هــاي نــوين، ريــسك ن وجــود فرهنــگ رقــابتي، تــشويق ايــدههمچنــي
فراينـدهاي  «در پژوهشي بـا عنـوان       ) 2004 (4بونگ. ساز يادگيري است   هاي زمينه   گيري از عامل    تصميم

دريافـت كـه بـا تبـادل        »  ويـژه بـر مـديريت دانـش        تأكيدسازي فناوري با     سازي كارآمد براي جهاني     تيم
                                                           

1- Martin  
2- Cross  
3- Harvey & Denton 
4- Bong  
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 و كاركنـان در     شود  ميهاي همسو، پاسخ بسياري از مسائل و مشكلات به راحتي پيدا             اطلاعات بين گروه  
 و به اين دهند ميخود را در اختيار ديگران قرار   يابي، دانش شخصي     هاي اطلاع   نشستنتيجه مشاركت در    

ت يافـت   به اين نتيجه دس ـ   ) 2006 (1مك كارتي . شود  ميترتيب دانش شخصي به دانش سازماني تبديل        
هـاي    توسـعه سيـستم    -2 دانش ارتقا يابـد      تواند بوسيله استفاده از مديريت      آموزش و يادگيري مي    -1كه  

 حفـظ و تـداوم   -3 خواهـد داشـت    ركنـان دانـشي بـه همـراه       مديريت دانش كمك قابل توجهي براي كا      
  . هاي يادگيري در كليه فرايندهاي سازماني به منظور اثر بخشي مديريت ضرورت دارد حلقه

هاي دانش، بنياد دانش اسـت؛ كيفيـت خلـق       به عنوان سازمان   ها  دانشگاهاز آنجايي كه سرمايه اصلي      
از . ي دانش بسيار حائز اهميت اسـت      ادگيري پديد آورنده  هاي ي  دگان توليدات دانش و همچنين چرخه     كنن

چرا كه آنها از    . مل كنند هاي مبتني بر دانش ع      قادر نيستند به عنوان سازمان     ها  دانشگاهطرف ديگر بيشتر    
. ي رسيدن به دانش است     هاي آن لازمه    در حالي كه يادگيري و چرخه     . برندهاي يادگيري رنج مي      ناتواني

ت دانش توسـط    ها و مطالعات روشن نشده است كه آيا مديري         د هنوز در پژوهش    مطرح ش  با توجه به آنچه   
هـاي زيـر     عه حاضر در پي پاسخگويي به فرضـيه       بر اين اساس مطال    .شود  ميبيني   يادگيري سازماني پيش  

  :باشد مي
  .رابطه وجود دارد) فردي، گروهي، سازماني(سازي با سطوح يادگيري سازماني  بين اجتماعي -1
 .رابطه وجود دارد )فردي، گروهي، سازماني(سازي با سطوح يادگيري سازماني   برونيبين -2
 .رابطه وجود دارد )فردي، گروهي، سازماني(بين تركيب با سطوح يادگيري سازماني  -3
 .رابطه وجود دارد )فردي، گروهي، سازماني(سازي با سطوح يادگيري سازماني  بين دروني -4
 . بيني مديريت دانش را دارا هستند يشان پسطوح يادگيري سازماني تو -5
بين نظرات پاسخگويان در ارتباط با ابعاد مديريت دانش با توجه به عوامل جمعيت شناختي تفاوت  -6

 .وجود دارد
بين نظرات پاسخگويان در ارتباط با سطوح يادگيري سازماني با توجه به عوامل جمعيت شـناختي                 -7

 .تفاوت وجود دارد
 .گيري سازماني رابطه علي بر حسب مدل معادلات ساختاري وجود داردبين مديريت دانش و ياد -8
  

  روش تحقيق
 هيئـت ي پژوهش هاي همبستگي است كه جامعه آماري آن را كليـه اعـضاء                پژوهش حاضر در زمره   

نمونه پژوهش بـر    . اند   تشكيل داده  88-89 نفر در سال تحصيلي      500علمي دانشگاه اصفهان، مشتمل بر      
ه  علمي مرد و زن دانـشگا هيئت نفر از اعضاء 217، )2000 (2 حجم كوهن و همكاران    اساس جدول تعيين  

                                                           
1- Mc Carthy  
2- Cohen et al 
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نـادي و سـجاديان،     (گيري تصادفي ساده انتخـاب شـده اسـت           ي نمونه   اصفهان تعيين گرديد كه به شيوه     
  .هاي پژوهش از دو پرسشنامه زير استفاده شد به منظور گردآوري داده). 1389
  

 مديريت دانش سؤالي 26ه هاي مديريت دانش از پرسشنام     فهسي مؤل  به منظور برر   :مديريت دانش 
سـازي، تركيـب و      سـازي، برونـي     داراي بعدهاي چهارگانه اجتمـاعي     ()1384(زاده و همكاران     حسين قلي 

 تا  5=از خيلي زياد  (اي است     پاسخگويي اين پرسشنامه پنج درجه     مقياس. استفاده شده است  ) سازي دروني
، مورد  )1384(زاده و همكاران     سازه اوليه پرسشنامه مديريت دانش توسط حسين قلي       روايي  ). 1=خيلي كم 
براي بررسي پايايي ابزار با استناد بررسي تاريخچه پژوهشي مقدار ضريب .  قرار گرفته استتأييدبررسي و 

در پـژوهش حاضـر آلفـاي       . گـزارش شـده اسـت     ) 1384(زاده و همكاران      توسط حسين قلي   88/0 اعتبار
  . بدست آمد90/0نباخ اين پرسشنامه برابر با كرو

  
 يـادگيري   سـؤالي  22هاي يادگيري سازماني از پرسشنامه        براي سنجش مؤلفه   :يادگيري سازماني 

 سـطح   ،داراي بعـدهاي سـه گانـه سـطح فـردي، سـطح گروهـي              ) (2003 (1سازماني واتكينز و مارسيك   
 تـا   5=از هميـشه  (اي   يـز پـنج درجـه     مه ن مقياس پاسـخگويي ايـن پرسـشنا      . استفاده شده است  ) سازماني
در آموزش ) 1389(روايي سازه اوليه پرسشنامه يادگيري سازماني توسط نادي و سجاديان . است) 1=هرگز

پايايي اين پرسشنامه بر حسب آلفاي كرونباخ توسـط نـادي و        .  قرار گرفته است   تأييدعالي مورد بررسي و     
.  بدست آمد  91/0يايي اين پرسشنامه در تحقيق حاضر نيز        پا.  گزارش شده است   95/0،  )1390(سجاديان  

 تأييدها در پژوهش حاضر توسط متخصصين موضوعي و روانسنجي و مديريت مورد  البته روايي پرسشنامه
 نفر نمونه انتخابي از جامعـه ي اصـلي مـورد بررسـي و               5و همچنين از طريق     ) روايي محتوا (قرار گرفت   

 علمـي توزيـع كـرده       هيئـت  پرسشنامه در بين اعضاء      217محقق تعداد   ). يروايي صور ( قرار گرفت    تأييد
هـاي گـردآوري شـده از طريـق ضـريب همبـستگي              داده.  پرسشنامه باز گردانيده شـد     201است و تعداد    

با اسـتفاده از     5، آزمون تعقيبي شفه   4، تحليل واريانس چند متغيره    3، رگرسيون چندگانه گام به گام     2پيرسون
مـورد تحليـل    LISREL 8.5افزار   با استفاده از نرم)6SEM(و مدل معادله ساختاري  SPSS 15 افزار نرم

  .قرار گرفت
  
  
  

                                                           
1-Watkins & Marsick 
3- Pearson correlation coefficient 
4- Stepwise multiple regression  
5- Analysis of Linear Structural Relationship  
6- Scheffe test 
7- Structural Equation Modeling 
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 هايافته
   شاخص هاي توصيفي و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش- 1جدول 

  

  متغيرهايرديف
انحرافميانگين پژوهش

 معيار
اجتماعي 
دروني تركيبسازي بروني سازي

سازي
 سطح
فردي

 سطح
گروهي

سطح 
سازماني

       --069/19653/3 اجتماعي سازي 1

      -- 915/17264/3635/0 سازي بروني 2

     -- 442/0 701/13406/2551/0 تركيب 3

    --573/0 676/0 338/36323/6729/0 دروني سازي 4

   --*542/0*452/0 *354/0 *432/22555/4489/0 سطح فردي 5

  --648/0*450/0*401/0 *347/0 *741/17363/4402/0 روهيسطح گ 6

 -- 566/0635/0*344/0*376/0 *285/0 *323/29053/6321/0 سطح سازماني 7

  
05/0≤ p *   

، سـطح گروهـي     )r=489/0( قابل مشاهده است، اجتماعي سازي با سطح فـردي           1چنانكه در جدول    
)402/0=r (     و سطح سـازماني)321/0=r(  ،بـا سـطح فـردي        سـازي   رونـي ب )354/0=r(     سـطح گروهـي ،
)347/0=r (    و سطح سازماني)285/0=r(      تركيب با سطح فردي ،)452/0=r(     سطح گروهـي ،)401/0=r (

و ) r=450/0(، سـطح گروهـي      )r=542/0(و دروني سازي با سـطح فـردي         ) r=376/0(و سطح سازماني    
 .بوده است p ≥05/0 حداراي رابطه معنادار در سط) r=344/0(سطح سازماني 

  
   ضريب همبستگي چندگانه پيش بيني مديريت دانش-2جدول

  بر اساس سطوح يادگيري سازماني

متغير 
 ملاك

  شاخص آماري   
  

 متغير پيش بين 

ضريب 
همبستگي 
 چندگانه

مجذور ضريب 
همبستگي چندگانه

مجذور ضريب 
 Fهمبستگي تعديل شده

سطح 
معناداري

 36/84000/0 294/0 298/0 546/0  فرديسطحگام اول

 سطح فردي

ش
دان

ت 
يري

مد
 

سطح گروهيگام دوم
564/0 318/0 311/0 18/46000/0 
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، با استفاده از رگرسيون گام به گام از بين سطوح يـادگيري             شود  مي مشاهده   2همانطور كه در جدول     
ليل دارا بـودن بـالاترين ضـريب        در گام اول متغير سطح فردي به د       ) فردي، گروهي و سازماني   (سازماني  

 درصد از واريانس مديريت دانش را       29همبستگي با متغير وابسته وارد معادله رگرسيون شده و به تنهايي            
اين ميزان واريانس تبيين شده و در نتيجـه مـدل      36/84مشاهده شده    Fتبيين كرده است كه با توجه به        
 . ستمعنادار ا p ≥05/0رگرسيون در گام اول در سطح 

در گام دوم متغير سطح گروهي به دليل دارا بودن بالاترين ضريب همبستگي با مديريت دانـش وارد                  
 درصـد از واريـانس مـديريت دانـش را           31معادله رگرسيون شده و به همراه متغير سطح فردي مجموعـا            

در نتيجـه مـدل     اين ميزان واريانس تبيـين شـده و          18/46مشاهده شده    F كه با توجه به      اند  تبيين كرده 
  . باشد ميتحليل رگرسيون در گام دوم معنادار 

  
   ضرايب رگرسيون استاندارد و غير استاندارد - 3جدول 

  جهت پيش بيني مديريت دانش
ضرايب استانداردغير استاندارد ضرايب متغير 

ملاك
   شاخص آماري           

  
 بتا βدخطاي استاندار B متغير پيش بين 

  آماره
T 

سطح 
 معناداري

 466/11000/0  431/61358/5 ضريب ثابت
گام اول

 185/9000/0 546/0 150/2234/0 سطح فردي

 771/10000/0  483/58430/5 ضريب ثابت

ش 508/5000/0 424/0 672/1304/0 سطح فردي
دان

ت 
يري

مد
گام دوم 

 433/2016/0 187/0 771/0317/0 سطح گروهي

 واحد  424/0 به ازاي يك واحد افزايش در سطح فردي ميزان مديريت دانش             3 جدول   بر اساس نتايج  
.  واحـد افـزايش يافتـه اسـت    187/0و به ازاي يك واحد افزايش در سطح گروهي ميزان مديريت دانـش         

  :باشد ميمعادله استخراج شده براي پيش بيني مديريت دانش به شرح ذيل 
  )77/0(سطح گروهي ) + 67/1(طح فردي س) + 48/58(ضريب ثابت = مديريت دانش

به منظور مقايسه ميانگين نمرات ابعاد مديريت دانش و سطوح يادگيري سازماني براساس عوامل 
از آزمون تحليل ) مرتبه علمي و سابقه خدمت جنسيت، رشته تحصيلي، مدرك تحصيلي،(جمعيت شناختي 

    .واريانس چند متغيره استفاده شده است
سـازي، تركيـب، درونـي     سـازي، برونـي   اجتمـاعي ( بين ابعاد مديريت دانش د كه تفاوتنتايج نشان دا  

بر حسب جنسيت، رشته تحـصيلي، مـدرك تحـصيلي، مرتبـه علمـي و سـابقه خـدمت در سـطح               ) سازي
هـاي مـديريت دانـش       ؤلفـه  مشاهده شده در مورد هـر يـك از م          F.  نشده است  تأييد p ≥05/0معناداري  

بنـابراين بـين    . ر نبوده است  معنادا p ≥05/0در سطح   ) سازي تركيب، دروني سازي،   سازي، بروني   اجتماعي(
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هاي مديريت دانش بر حسب جنسيت، رشته تحـصيلي، مـدرك تحـصيلي، مرتبـه علمـي و سـابقه                     مؤلفه
همچنين نتايج حاكي از آن است كه بين سطح فردي و سطح گروهـي               .خدمت تفاوت معنادار وجود ندارد    

بر حسب جنسيت، رشته تحصيلي، مدرك تحصيلي، مرتبـه علمـي و سـابقه        )  سازماني از سطوح يادگيري  (
به علاوه تفاوت بين سطح سازماني بر حسب . تفاوت معنادار آماري وجود ندارد p ≥05/0خدمت در سطح 

  .نشده است تأييد p ≥05/0جنسيت، رشته تحصيلي و مدرك تحصيلي در سطح معناداري 
  

  
   سطح سازماني بر اساس مرتبه علمي و سابقه خدمت مقايسه ميانگين- 4جدول 

   علميهيئتاعضا 

 F sig Eta Power مؤلفه منبع تغييرات

 643/0 049/0 049/0 67/2 سطح سازماني مرتبه علمي

 714/0 049/0 019/0 04/4 سطح سازماني سابقه خدمت

  
 حـسب مرتبـه علمـي و         مشاهده شده در مورد سطح سازماني بر       F،  دهد  مي نشان   4 جدول   هاي  يافته

بنابراين بين سطح سازماني بر حسب مرتبه علمـي و          . معنادار بوده است   p ≥05/0سابقه خدمت در سطح     
  . سابقه خدمت تفاوت معنادار وجود دارد

  
  

   مقايسه زوجي اختلاف ميانگين نمره سطح سازماني برحسب مرتبه علمي- 5جدول 
  

 سطح معناداري اختلاف ميانگين مرتبه علمي

 037/0 -21/2 استاديار دانشيار
 049/0 -47/3 استاد دانشيار

  
 نـشان  5در مقايسه زوجي اختلاف ميانگين نمرات سطح سـازماني بـر حـسب مرتبـه علمـي جـدول             

  . كه يادگيري سازماني دانشيار كمتر از يادگيري سازماني استاديار و استاد استدهد مي
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  سابقه خدمت ه سطح سازماني برحسب مقايسه زوجي اختلاف ميانگين نمر-6جدول
  

 سطح معناداري اختلاف ميانگين سابقه خدمت

   سال 10كمتر از 
 004/0 -77/3  سال به بالا21

   سال20-10
 001/0 -53/4  سال به بالا21

  
 نـشان  6در مقايسه زوجي اختلاف ميانگين نمرات سطح سازماني بـر حـسب سـابقه خـدمت جـدول          

 سـال بـه بـالا بيـشتر از يـادگيري            21 علمي با سابقه خدمت      هيئتني اعضاء    كه يادگيري سازما   دهد  مي
  .باشد مي سال 21 علمي با سابقه خدمت كمتر از هيئتسازماني اعضاء 

  . ارائه شده است7 و جدول 4 و 3نتايج مدل سازي معادله ساختاري در شكل 
  

  
 )بر حسب ضرايب مسير(دياگرام روابط بين يادگيري سازماني و مديريت دانش  - 3شكل 

  
 )سوبل Tبر حسب ( دياگرام روابط بين يادگيري سازماني و مديريت دانش - 4شكل 
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  هاي برازندگي شاخص - 7جدول 

  אל2
10/25 

df  
13 

P(value)  
02243/0 

RMSEA  
068/0 

 نتيجه آزمون β T ارتباطات

 _ 00/0 03/3  اجتماعي سازيمديريت دانش با

 + 56/11 44/2 سازي برونيمديريت دانش با 

 + 75/9 57/1 مديريت دانش با تركيب

 + 11/14 61/5 مديريت دانش با دروني سازي

 + 64/12 67/3 يادگيري سازماني با سطح فردي

 + 00/13 59/3 يادگيري سازماني با سطح گروهي

 + 02/11 39/4 يادگيري سازماني با سطح سازماني

 + 15/8 65/0 يادگيري سازماني با مديريت دانش

  
 اسـت و    β = 65/0 اثر مستقيم متغير يادگيري سازماني بر مديريت دانش          7براساس اطلاعات جدول    

 مستقيم يادگيري سازماني    تأثير نيز   4 و   3شكل. باشد  مياين ضريب معنادار    ) t )15/8 = tبا توجه به آماره     
 كه مدل از دهد ميهاي برازش مدل نشان      شاخص 7بر اساس جدول    . دهند  ميش را نشان    بر مديريت دان  
نسبي بيـانگر ارزش عـددي      ) كاي مربع ( אל2 بدين صورت كه شاخص   .  خوبي برخوردار است   برازش نسبتاً 

جـذر ميـانگين     (RMSEAمعيار ديگـر معيـار      . بدست آمد  ) p ≥05/0  و 13با درجه آزادي     (10/25برابر  
بهتر است كه در    ) 10/0مثلاً كوچكتر از    ( كه هر چقدر كوچكتر باشد       باشد  مي) ها ربعات باقيمانده مجموع م 

  هـا نيـز    ديگـر شـاخص   . ي كـافي كوچـك اسـت       ازهانـد    است كه بـه    068/0برابر   اين پژوهش اين معيار   
97/0=GFI ،93/0=AGFI ،98/0=CFI ،45/0=PGFI ، باشد مينشان دهنده برازش نسبتاً خوب مدل.  

  
  بحث و نتيجه گيري

اين پژوهش به بررسي رابطه ميان ابعاد مديريت دانش و سطوح يـادگيري سـازماني در بـين اعـضاء                    
 يـا رد    تأييـد توان نتيجه نهايي      پژوهش مي  هاي  يافتهبر پايه   .  علمي دانشگاه اصفهان پرداخته است     هيئت
  :هاي پژوهش را به اين شكل ارائه كرد فرضيه

فردي، گروهـي،  (سازي و سطوح يادگيري سازماني       نشان داد كه بين اجتماعي    ي نخست     نتايج فرضيه 
كه نشان داد آمـوزش     ) 2006(اين فرضيه با نتايج پژوهش مك كارتي        . رابطه معنادار وجود دارد   ) سازماني
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هـاي   حفظ و تداوم حلقـه    ي استفاده از مديريت دانش ارتقاء يابد و همچنين           تواند به وسيله    و يادگيري مي  
از نظـر   . دگيري در كليه فرايندهاي سازماني به منظور اثر بخشي مـديريت ضـرورت دارد همـسو اسـت                 يا

ه پيامد آن، خلق دانـش       ك شود  ميها شناخته    سازي فرايند اشتراك تجربه     اجتماعي )2007(جيسون وشلفر   
چهـره  هـاي   نشست) 1388(قليچ لي . باشد ميي مشترك ها مهارتگيري الگوهاي ذهني و  ذهني و شكل 

هـاي   داند كه در شـيوه      هاي آنها مي    زني  ها و گمانه    ايده علمي را باعث تسهيل تغيير       هيئتبه چهره اعضاء    
 و  شود  ميرسمي امكان آن كمتر است و در اين صورت است كه فرصت تعامل بين صاحبان دانش فراهم                  

يير الگوهاي ذهني افراد و     گذارند كه اين امر موجب تغ       دانش ذهني خويش را به اشتراك مي       آنها تجربه و  
. افتد ي در سطوح مختلف سازمان اتفاق مي       و يادگيري سازمان   شود  ميايجاد آرمان مشترك براي يادگيري      

ي مهمي براي تسهيل تبديل دانش   علمي دانشگاه اصفهان وسيله  هيئتبنابراين يادگيري سازماني اعضاء     
   .باشد ميضمني به دانش ضمني 

 قـرار   تأييـد سازي و سطوح يادگيري سـازماني مـي پـردازد مـورد              اط بين بروني  رضيه دوم كه با ارتب    ف
يـابي،   هـاي اطـلاع     مبني بر اينكه كاركنان طي نشـست      ) 2004(اين يافته با نتايج پژوهش بونگ       . گرفت

 و به اين ترتيب دانش شخصي به دانـش سـازماني            دهند  ميدانش شخصي خود را در اختيار ديگران قرار         
داورزنـي  . باشد  مي) 1385(ي نتيجه تحقيق داورزني       كننده تأييداين يافته   . ، همخواني دارد  شود  ميتبديل  

  . عنوان كرد كه مديريت دانش بيشترين اثرگذاري را بر قابليت يادگيري سازماني دارد
ط الگوهـاي   سازي، افراد دانش ضمني خود را از طريق تبادل و ارائـه اطلاعـات توس ـ               در فرايند بروني  

 در دانشگاه   سازي  برونيدر واقع گسترش فرايند     ). 2007جيسون و شلفر،    (سازند    كلمات آشكار مي   ذهني و 
برداري از    با بهره . وع يادگيري سازماني است   اصفهان قدمي در راستاي يادگيري مديران، اساتيد و در مجم         

مان يادگيرنـده   توان يك قدم اساسي در جهت يادگيري سازماني و گسترش ساز           تجربيات مستند شده، مي   
  ). 1383الهي و همكاران،(برداشت 

 قـرار   تأييـد فرضيه سوم نيز مبني بر وجود رابطه معنادار بين تركيب و سطوح يادگيري سازماني مورد                
مبني بر اينكه يكي از عوامل بهبود دهنـده يـادگيري           ) 2000(ي پژوهش كروز     اين يافته با نتيجه   . گرفت

سازي دانش و ديگري تهيه دستورالعمل در مورد  عاتي گسترده جهت ذخيرههاي اطلا ايجاد پايگاهسازماني 
ايـن يافتـه نظـر     . آوري كند همـسو اسـت      ايد به منظور يادگيري، اخذ و جمع      اينكه چه دانشي را سازمان ب     

 بر موفقيـت    مؤثرتواند يكي از عوامل      از نظر دارمي آموزش و يادگيري مي      . كند  مي تأييدرا  ) 1386(دارمي  
  .ت دانش باشدمديري

 و بـدين    شود  مي علمي به دانش گروهي تبديل و ذخيره         هيئت در فرايند تركيب، دانش فردي اعضاء       
اين دانش از طريق فناوري ). 1387ساليز و جونز،  (شود ميترتيب امكان حل مسائل از طريق گروه فراهم 

 علمـي قـرار     هيئـت  اعـضاء     و در دسـترس    شـود   ميجديد اطلاعاتي و ارتباطي در سراسر دانشگاه منتشر         
توانند با دانش و تخصص همكاران خود آشنا شوند و مهارت و تخصص ديگران را يـاد                  گيرد و آنها مي     مي
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حبان آن در اختيار همگان قـرار        علمي ضمن حفظ مالكيت صا     هيئتبنابراين دانش صريح اعضاء     . بگيرند
  .اهند شدگيرد و فرد و گروه و سازمان از مزاياي آن برخوردار خو مي

 ـ.  قرار گرفـت   تأييدازي و سطوح يادگيري سازماني مورد       س  يه چهارم مربوط به ارتباط بين درون      فرضي ن اي
سازي در قلمرو مديريت     مبني بر اينكه دروني   ) 1384(اران  زاده و همك   وضعيت با نتايج تحقيق حسين قلي     

الب مديران در اين دانشگاه دانـش را        دانش در بين مديران دانشگاه از بالاترين جايگاه برخوردار است و غ           
  گيرنـد و آنـرا درونـي      دي مجـدد دانـش ضـمني خـود بـه كـار مـي              بن قويت، توسعه و چارچوب   در جهت ت  

اين نتيجه نظـر علامـه و مقـدمي         . نيز همسو است  ) 2000(كنند و همچنين با نتيجه پژوهش مارتين         مي
 كه شركت ايران خودرو قادر به بهبود عملكرد از          علامه و مقدمي نشان دادند    . كند  مي تأييدرا نيز   ) 1389(

از . نيـز همخـواني دارد    ) 2002(اين يافته با نتيجه پژوهش هاروي و دنتـون          . باشد  ميطريق انتقال دانش    
ه آنها معتقدند ك ـ  . نظر هاروي و دنتون عنصر دانش عامل مهم مزيت در گسترش يادگيري سازماني است             

 ـ هاي نوين، ريسك پـذيري و مـشاركت كاركنـان در           وجود فرهنگ رقابتي، تشويق ايده     گيـري از     صميمت
  .ساز يادگيري است عوامل زمينه

  و دانـش ضـمني جديـد       شـود   مـي سازي دانش آشكار كسب شده در سازمان نهادينه          در فرايند دروني  
زومپـا  از نظر كوشتانزو و ت ). 1388انصاري رناني و قاسمي نامقي،      (آيد   شخصي نيز براي افراد به وجود مي      

ود موجب افزايش راهبردهـاي   كه به نوبه خشود مييادگيري سازماني موجب ارتقاء دانش ضمني    ) 2008(
سـازي دانـش يـك     دروني) 2005(به اعتقاد بامن    . ردگي تواند از آنها بهره     گردد كه سازمان مي     اي مي   بالقوه
 جذب كه يك توانمندي كليدي      بدين ترتيب ظرفيت  . شود  ميحياتي براي يادگيري سازماني قلمداد       مؤلفه

  .يابد فرايند يادگيري سازماني پرورش مي، در دانشگاه اصفهان از طريق باشد ميبراي اكتساب دانش 
 قـرار   تأييـد فرضيه پنجم مبني بر پيش بيني مديريت دانش توسط سطوح يادگيري سازماني نيز مورد               

تـرين    وهـي در مرحلـه دوم، جـزء مهـم         سطح گر نتايج نشان داد كه سطح فردي در مرحله اول و           . گرفت
بنـابراين سـطوح فـردي و       . گذارنـد   مـي  تأثيرهاي يادگيري سازماني هستند كه بر مديريت دانش          شاخص
هاي  به عبارت ديگر از بين مؤلفه     . باشند هاي مديريت دانش مي     بيني كننده   ي به ترتيب بهترين پيش    گروه

ر ين همبستگي با يادگيري سازماني است كه اين ام ـ        سطح فردي داراي بيش تر     يادگيري سازماني، مؤلفه  
تواند با يادگيري فردي اعضاء سازمان تقويت شود و          اين مطلب است كه دانش سازماني مي      ي   بيان كننده 

. بـرد  ستگي دانش جديد اعضاء خود سـود مـي        با استفاده از يادگيري فردي، سازمان حقيقتاً از اتحاد و همب          
مند به حفظ هويت فردي و ساختار دروني شخصيت          صفهان نيز بيشتر علاقه    دانشگاه ا   علمي هيئتاعضاء  

بنابراين زماني كه دانش    . آنها تمايل به جذب دانش، يادگيري فردي و رقابت با ديگران دارند           . خود هستند 
بدين معنا كه اين دانـش  . كنند  مي آنها شروع به دروني كردن آنشود ميآشكار در سراسر دانشگاه منتشر    

تـوان    لـذا مـي   . گيرنـد   ش ضمني خـود بـه كـار مـي         بندي مجدد دان    در جهت تقويت، توسعه و چارچوب      را
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 درصـد از كـل      29ترين مؤلفه در جهت مديريت دانش در نظر گرفت كه ميزان             يادگيري فردي را مناسب   
  .نمايد يريت دانش را به تنهايي تبيين ميواريانس موجود در مد

 كه باشد مينمايد يادگيري گروهي  نقش بسزا و با اهميتي را ايفا مي متغير بعدي كه در مديريت دانش
؛ افـرادي كـه خواهـان تبـادل     دهد ميداراي بالاترين همبستگي با مديريت دانش است كه اين امر نشان           

دانش بيشتري هستند و تمايل بيشتري به كسب دانش دارند، تلاش بيشتري در جهت كار تيمي، كـسب                  
 علمـي بـا     هيئـت بدين ترتيب اعضاء    .  و آشنا شدن با دانش و تخصص ديگران دارند         تجربه در اين زمينه   

ايـن  توانند از دانش و تجربيات يكـديگر اسـتفاده كـرده و بـه                هاي گروهي دانشگاه مي     شركت در فعاليت  
 رشـد   اي  حرفهاي و شخصيتي خود را تأمين نموده و از لحاظ شخصيتي و              ترتيب نيازهاي اجتماعي، حرفه   

  .يابند
 تأييـد هـاي جمعيـت شـناختي        تفاوت بين ابعاد مديريت دانش بر حسب ويژگي       فرضيه ششم مبني بر     

 علمـي   هيئتهاي مديريت دانش در بين اعضاء        اين يافته حاكي از آن است كه اهميت مؤلفه        . نشده است 
دانشگاه اصفهان وابسته به جنسيت، رشـته تحـصيلي، مـدرك تحـصيلي، مرتبـه علمـي، سـابقه خـدمت                     

 آموزش عالي از جمله دانشگاه اصـفهان مراكـز دانـش، يـادگيري و               مؤسسات و   ها  دانشگاهزيرا  . باشد  يمن
فناوري هستند و از وظايف عمده اين مراكز، توليد، انتقال و استفاده از دانش و فناوري در پاسخگويي بـه                    

 كاركنان دانشي به حساب   علمي به نوعي   هيئتبنابراين اعضاء   . نيازها و انتظارات اجتماعي و جهاني است      
گذاري و به  آيند اين بدين معني است كه شغل آنها بيشتر به دانش آنها متكي است و توليد، به اشتراك مي
 علمـي   هيئـت اعضاء  .  علمي در دانشگاه است    هيئتهاي اعضاء    يري دانش از جمله مهمترين فعاليت     كارگ

د به خلـق، جـستجو، تـسهيم و اسـتفاده از دانـش              آنها در كارهاي روزانه خو    . مديران واقعي دانش هستند   
 هيئـت احتياج دارند بدين ترتيب شكي نيست كه مديريت دانش بايد به بخـشي از وظـايف همـه اعـضاء                     

 علمي صرف نظر از جنـسيت، رشـته تحـصيلي، مـدرك      هيئتبنابراين هر يك از اعضاء      . علمي بدل شود  
  . شود ميرين تلقي تحصيلي، مرتبه علمي، سابقه خدمت يك عامل دانش آف

 هيئـت نتايج فرضيه هفتم نشان داد كه اهميت يادگيري فردي و يـادگيري گروهـي در بـين اعـضاء                    
علمي دانشگاه اصفهان وابسته به جنسيت، رشته تحصيلي، مدرك تحصيلي، مرتبه علمي، سـابقه خـدمت                

انشگاه اصفهان بر حـسب      علمي در مورد مؤلفه سطح سازماني در د        هيئتاما بين نظرات اعضاء     . باشد  مين
بنا بـه   . گردد ار و دانشيار با استاد مشاهده مي      هاي دانشيار با استادي    داري بين گروه  مرتبه علمي تفاوت معنا   

اني رسد يك نوع ايمني ذهنـي نـسبت بـه امـر يـادگيري سـازم                يقات به عمل آمده چنين به نظر مي       تحق
ساس  نياز دروني نسبت به اين امر در خود اح ـ         ها  گاهدانشخورد و دانشياران     دانشياران دانشگاه به چشم مي    

رسد مصداق اين بيت معـروف اسـت كـه مـستمع              به نظر مي   مؤثرعلت ديگري كه در اين امر       . كنند نمي
 هاي يافتهصاحب سخن را بر سر شوق آورد، دانشجويان و حتي روساي دانشگاه نسبت به تحصيل آخرين             

كنند در نتيجه دانشياران نيز به يـادگيري مـسائل روز            ستقبال نمي هاي نو ا   علمي حساس نيستند و از ايده     
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 علمـي بـا     هيئـت همچنين نتايج حاكي از آن است كه يادگيري سازماني اعـضاء            . دهند  ميتمايلي نشان ن  
 21 علمي با سابقه خدمت كمتـر از         هيئت سال به بالا بيشتر از يادگيري سازماني اعضاء          21سابقه خدمت   

اين . ماني بيشتري هستند  ي اساتيد داراي سابقه خدمت بالاتر داراي ميزان يادگيري ساز         يعن. باشد  ميسال  
از اصول و مزاياي كار تيمـي، آگـاهي    تواند ناشي از آن باشد كه افراد داري سابقه خدمت بالاتر       مسئله مي 

ادن دانـش و    هاي سازمان و در اختيار قرار د       گيري  تمايل بيشتري به مشاركت در تصميم     بيشتري داشته و    
هـا و باورهـاي      فراد بـا سـابقه خـدمت بـالا در ارزش           ا معمولاً. تجربيات خود براي استفاده همكاران دارند     

هـا بيـشتر اسـتفاده       گيري  ز نظرات و تجربيات آنها در تصميم      ي احترام بيشتري هستند و ا     افرهنگي ما دار  
بـارت ديگـر شـرايط جهـت همكـاري و       بـه ع شوند ميها بيشتر مشاركت داده    و در انجام فعاليت    شود  مي

در عين حال . شود مي اطلاعات سازمان در اختيار آنها قرار داده همياري براي آنها مساعدتر بوده و احتمالاً      
  .از آزادي عمل بيشتر نيز برخوردار هستند

ي  مستقيم يادگيري سـازمان تأثيرسازي معادلات ساختاري حاكي از   حاصل از مدل  هاي  يافتهو بالاخره   
بنـابراين يـادگيري    . زش مناسـب بـوده اسـت      رهـا بـرا     و شاخص  65/0ت دانش با ضريب مسير      بر مديري 

 مـؤثر به عبارت ديگر يادگيري سازماني يكي از عوامـل          . سازماني داراي قدرت تبيين مديريت دانش است      
ن يـادگيري  همچنين موفقيت دانشگاه اصفهان مستلزم در اختيار گرفت. باشد ميبر موفقيت مديريت دانش   

  .باشد ميگروهي و توليد دانش در سطح سازماني 
در واقع نظريه و عمل مديريت دانش امروزي بخشي از يك جنبش فراگير و فراتر از اين فرضيه است   

نـه  ( و اينكه ايجاد يك هوشمندي جمعي ميان كليه اعـضاء سـازمان           باشد  ميسازمان  » مغز«كه مديريت   
حاكي از يك تغيير    نقش محوري مديريت در آن       اين تغيير و  . باشد  ميت  وظيفه اصلي مديري  ) فقط مديران 

 كـه ايـن فقـط مـديران         كنـد  مديريت دانش چنين فرض مي    . باشد  ميها   ي رهبري سازمان    ژرف در شيوه  
فرايندهاي هاي مفيد در سازمان باشند به همين دليل مديران بايد با ايجاد              توانند داراي ايده    نيستند كه مي  

بنـابراين  . ننـد هاي تـازه در سـازمان كمـك ك    هها در سازمان به جريان افتادن ايد و اشتراك ايده  يادگيري  
ا قدرت تحريك و    بلكه در عوض بايد ب    . توانند از طريق اقتدار رسمي خود رهبري كنند        امروزه مديران نمي  
 اعمـال رهبـري   هاي ايجاد شده توسط فرايندهاي يادگيري در سراسر سازمان خود بـه        اصلاح نيروي ايده  

  ).2005سانچز، (بپردازند 
 علمـي آن  هيئـت بي شك كارايي يك دانشگاه به اثربخشي و كيفيت كاركنان آن به ويژه كار اعضاء                

 و عـاملان اصـلي      شوند  ميبر اين اساس، از اساتيد دانشگاه كه به عنوان قلب دانشگاه تلقي             . وابسته است 
ا در عصر اطلاعـات از دانـش روز و بـه بيـان ديگـر سـواد                  رود ت  زش به نسل جوان هستند، انتظار مي      آمو

شريفي و اسلاميه،   (مند باشند و خود را ملزم به يادگيري دانسته و در اين راه تلاش نمايند                 اطلاعاتي بهره 
بدين ترتيب راهبرد مديريت دانش و يادگيري سـازماني، قـادر خواهنـد بـود كيفيـت فراينـدهاي                   ). 1387

ملات آزاد علمي و تلفيق دانش و تجربه ميان دانشجويان و سطح دانش تخصصي              آموزش و يادگيري، تعا   
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 علمي را به نحو چشم گيري ارتقاء بخشند و دانشگاه را واجد مزيت رقابتي پايـدار       هيئت اعضاء   اي  حرفهو  
 ـ                    .نمايند ا از اينرو، دانشگاه يادگيرنده موفق بايد محيطي سازماني ايجاد كنـد كـه يـادگيري سـازماني را ب

مديريت دانش تركيب كند بدين منظور پيشنهاداتي در راستاي نتايج تحقيق ارائه شده تا سازمان بتواند با                  
  .تر باشد  يادگيري سازماني در سازمان موفقاستفاده از آنها در استفاده كاراتر از مديريت دانش و

 علمـي و  هيئـت  باشد و اعضا تواند محدود به دانشجويان ها نمي  اينكه يادگيري در دانشگاه با توجه به   -1
ود را ارتقــاء داده و بــه مــديران دانــشگاهي نيازمنــد آن هــستند كــه ســطوح شــناختي و مهــارتي خــ

هـاي فـردي بـه يـادگيري         ها علاوه بر يادگيري     دانشگاه بنابراين   .هاي مورد نياز دست يابند     توانمندي
آرام و نـشاط بخـش و بـا حـذف            تيمي و سازماني نيز نيازمند بوده و ضروري است با ايجـاد شـرايط             

 مناسب و حامي يادگيري ايجاد نمايند تـا سـه   جويها و موانع گوناگون يادگيري،  ها و استرس   دغدغه
   . ايجاد شودها دانشگاهسطح يادگيري فردي، تيمي و سازماني در 

 افـراد    با توجيه  شود  ميپيشنهاد   هاي مديريت دانش و يادگيري تيمي      مؤلفهبا توجه به همبستگي بين       -2
هاي تفكر  سازي فرهنگ كار گروهي و زدودن ريشه و نتايج كار گروهي و تيمي، زمينهنسبت به منافع 

، تشويق افراد به كار تيمي و كسب تجربه در اين زمينه و آشنا نمودن مديران                ها  دانشگاهگرايي در   فرد
هـاي    آموزشي و يـا شـيوه  ها ي تيم از طريق كارگاه  طوح مختلف با فنون تشكيل و اداره      دانشگاه در س  

 . مناسب ديگر بنيان كار تيمي در دانشگاه تقويت شود
هـا و     مناسـب در حـوزه     افزارهـاي   نرمهاي اطلاعاتي مورد نياز و        سيستم ها  دانشگاه در   شود  ميتوصيه   -3

 علمي و دانشجويان بتوانند به راحتـي و بـه سـرعت بـه               هيئتموضوعات مختلف ايجاد شود تا اعضا       
پژوهشي  هاي  براي ايجاد ايده   ها  دانشگاه. رك علمي جامع و وسيعي دسترسي داشته باشند       اسناد و مدا  

  .ي احتياج دارندافزارهاي نرمها و  و انتقال دانش به چنين سيستم
داخلـي و خـارجي بـه منظـور          يهـا   دانـشگاه موفق دانشگاه و ساير      مستندسازي تجربيات موفق و نا     -4

 . از دانشگاهاند چشم استفاده از آن جهت پيشبرد و تحقق
هـا    هاي برنامـه   مچنين از نتايج و ارزيابي    هاي تحقيقاتي و پژوهشي اساتيد و دانشجويان و ه         از فعاليت  -5

  .هاي دانشگاه استفاده شود گذاري ها و سياست گيري در تصميم
  

  Ĥخذم
محور يادگيري و توسعه منابع هاي يادگيرنده،  گروه). 1384(اصيلي، غلامرضا و قديريان، عباسعلي و فرهادي، سيدمحمد 

   .المللي مديريت؛ تهران دومين كنفرانس بينانساني؛ 
فصلنامه ها؛  براي ارتقاء عملكرد پژوهشگاه الگوي استرتژيك مديريت دانش). 1388(اعرابي، سيد محمد و موسوي، سعيد 

  . 26-1ص ص  :51؛ شماره آموزش عالي ريزي در پژوهش و برنامه
  .لفؤانتشارات م:تهران؛)سازي گيري و پياده ازهاند  ها، مفاهيم، مدل (دانش مديريت ).1386(عباسافرازه،
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مستندسازي تجربيات سازماني  طراحي ساختار نظام). 1383(فر، علي و صالحي، علي  الهي، شعبان و بهاري
 .]15/10/1389[ ؛ http://www.sid.ir؛ مديران

ايز از مجراي ارزيابي اثر مديريت دانش در خلق استراتژي رقابتي تم). 1388(اني، قاسم و قاسمي نامقي، محمد رن انصاري
 .23-1ص ص: 2؛ شماره پژوهش نامه مديريت تحولهاي سازمان؛  زنجيره ارزش فعاليت

كنفرانس ملي مديريت سومين ها؛  مديريت دانش و عملكرد آن در سازمان). 1386(نژاد، جعفر و قهاري، اعظم  باقري
  .؛ دانشگاه تهرانعملكرد

  .نشر كتابدار: ؛ تهرانها مديريت دانش مفاهيم و زيرساخت). 1387(حسن زاده، محمد 
نسبت ميان فرايند تبديل دانش و فرهنگ ). 1384(زاده، رضوان و شعباني وركي، بختيار و مرتضوي، سعيد  حسين قلي

 .23-6؛ ص ص  مطالعات تربيتي و روانشناسي دانشگاه مشهدمجلهسازماني در دانشگاه فردوسي مشهد؛ 
نامه  ؛ پاياناي هاي پروژه سازمان  در موفقيت مديريت دانش درمؤثربررسي عوامل ). 1386(دارمي، هادي 
  .ارشد؛ دانشگاه تهران كارشناسي

 سازي ايران؛ قطعهدرصنعت  سازماني گيري قابليت يادگيري ازهاند  ارائه مدلي براي). 1385(داورزني، هدي 
  .ارشد؛ دانشگاه تربيت مدرس نامه كارشناسي پايان

حسين لطيفي؛ ؛ ترجمه محمدبر اطلاعات موفقيت در اقتصاد جهاني مبتني: مديريت دانش). 1383(رادينگ، آلن 
  .انتشارات سمت: تهران

؛  پزشكي اصفهانعلوم در دانشگاه هاي مديريت دانش بررسي ميزان كاربست مؤلفه). 1388(زماني، زهرا 
  .خوراسگانواحد ارشد مديريت دولتي؛ دانشگاه آزاد اسلامي  نامه كارشناسي پايان

انتشارات سازمان :  ؛ ترجمه حافظ كمال هدايت؛ تهران)خلق سازمان يادگيرنده(پنجمين فرمان ). 1385(سنگه، پيتر 
  .مديريت صنعتي

محمدرضا آهنچيان؛ رضوان ؛ ترجمه هاي آموزشي ازمانمديريت دانش در س). 1387(ساليز، ادوارد و جونز، گري 
  . يشه عصر پژوهشگاه مطالعات آموزش و پرورشاند انتشارات: زاده؛ تهران حسين قلي

هاي ارتباطات و  دگيري سازماني و بكارگيري فناوريبررسي رابطه ميان يا). 1387(شريفي، اصغر و اسلاميه، فاطمه 
فصلنامه رهيافتي نو در مديريت  ؛ 87-86تحصيلي واحد گرمسار در سالاطلاعات در دانشگاه آزاد اسلامي 

 .22-1ص ص : 2؛ شماره آموزشي
پژوهشنامه بررسي رابطه ميان يادگيري سازماني و عملكرد سازماني؛ ). 1389(علامه، سيد محسن و مقدمي، مهدي 

 .99-75ص ص : 38؛ شماره مديريت اجرايي
: ؛ تهرانفكري در كسب و كارها نش فرايند خلق، تسهيم كاربرد سرمايهمديريت دا). 1388(قليچ لي، بهروز 

 . ؛ مركز تحقيق و توسعه علوم انساني) سمت (ها دانشگاهسازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انساني 
:  ترجمه؛يادگيري سازماني سازمان يادگيرنده؛ توسعه عناصر پنجگانه براي ايجاد .)1385(ماركوارت، مايكل 

  .انتشارات دانشگاه تهران مركز كار آفريني: ا زالي؛ تهرانرضمحمد
  .انتشارات كيفيت و مديريت: ؛ ترجمه ب نيك فطرت؛ تهرانمديريت دانش در يك هفته). 1381(مك دانلد، جان 

  .11-16: 113؛ ماهنامه مديريتنگاهي دانش مدار به مديريت دانش؛ ). 1385(واعظي، رضا و متولي حبيبي، مسلم 
؛ ترجمه علي عطافر و جبار دانش آفرين هاي مديريت دانش شركت). 1385(، ايكوجيرو و تاكوچي، هيروتاكا نوناكا

  .انتشارات سماء قلم:اسلامي؛ آناهيتا كاوه و سعيد آنالويي؛ تهران



128  89اييز ـ پ11شماره  ـ علوم تربيتي

انتشارات : ؛ اصفهانعلوم انساني مباني روش تحقيق كاربردي در). 1389(نادي، محمد علي و سجاديان، ايلناز 
  .يريوز

بررسي ساختار عاملي، روايي، اعتبار و هنجاريابي مقياس ابعاد ). 1390(نادي، محمد علي و سجاديان، ايلناز 
؛ فصلنامه علوم تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مقياس دانشگاه يادگيرنده: سازمان يادگيرنده در دانشگاه

 .تبريز؛ پذيرش
 .30-29ص ص : 28شماره رشد فناوري؛  مجلههنگ و آموزش عالي؛ مديريت دانش، فر). 1385(نعمتي، محمد علي 
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