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 چكيده
و مدل يابي معادلات ساختاري روابط بين عليّ مد مؤلفههدف پژوهش حاضر تعيين روابط يريت كيفيت هاي

و مديريت دانش با سطوح يادگيري سازمان هاي يادگيرنده در شركت بيمه ايران در استان اصفهان مي . باشد فراگير

عليّ همبستگي مي باشد را. روش انجام پژوهش حاضر توصيفي از نوع از 230جامعه آماري پژوهش حاضر نفر

و نمايندگان شركت بيمه ايران در استان اصفه . ان تشكيل مي دادند كه به صورت تصادفي انتخاب شدندكاركنان

و مارسيكنامه پرسشدر راستاي گردآوري داده هاي پژوهش از سه ، مديريت)2003(، سازمان يادگيرنده واتكينز

و مرتضوي) 1990(كيفيت فراگير موسسه كيفيت فدرال آمريكا ) 1384(و مديريت دانش قلي زاده، شعباني وركي

با.استفاده گرديد و مديريت مؤلفهنتايج پژوهش نشان داد كه بين سطوح سازمان يادگيرنده هاي مديريت دانش

و رهبري مديريت عالي سازمان(كيفيت فراگير ب) به استثناي حمايت علاوههرابطه همبستگي معناداري وجود دارد،

سوبلTكه نتايج در حالي.مورد تاييد قرار گرفت) 2002 زتي،(مدل نظري پژوهشR بر اساس مقادير مجذور

و مقادير حاصل از  گوياي آن بود كه تنها مديريت دانش داراي تاثير مستقيم بر سازمان يادگيرنده بوده است

كه.، مديريت كيفيت فراگير را داراي چنين قابليتي نشان ندادβضرايب تاثير  مي توان چنين نتيجه گيري كرد

ب بشركت بيمه ايران در استان اصفهان برهه منظور حركت سريع تر عنوان يك سازمان يادگيرنده بايستي با تمركز

ب مؤلفه و مؤلفهخصوصههاي مديريت دانش، دروني سازي دانش برنامه هاي استراتژيكو كيفي سازمان را تدوين

.اجرا نمايد

:هاي كليدي واژه
.ت بيمه ايرانمديريت دانش، مديريت كيفيت فراگير، سطوح سازمان يادگيرنده، شرك

و عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان1  mnadi@khuisf.ac.irاستاديار
 smd.manager@gmail.comمهندس صنايع، كارشناسي ارشد مديريت صنعتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد نجف آباد2
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 مقدمه
و دانش عوامل ي هستند كه موفقيت مؤثريادگيري، كيفيت

و و صنعتي را تصمين مي كننـد و رشد هر سيستم خدماتي
نياز به مديريت آنهـا را ضـروري مؤلفهحجم بالاي هر سه

آس.]7[مي نمايد ايي در حال در عصر كنوني، تغييرات غول
ي را بـه سـمت شكل گيري است كه سيستم هـاي خـدمات 

رقابـت شـديد،.]43[مـي كنـد مهندسـي مجـدد هـدايت
و سلايق مشـتريان  گسترش سريع فن آوري، شدت علايق
و فراگيـر شـدن  و تنوع خواهي آنها، رشد تصاعدي اينترنت

و گابريل(ن در سطح جهانآ باعث شـده اسـت كـه)3بنت
و فعال خـرد جمعـي شـان مؤثربه فكر مديريتها سازمان

از)4نيف(].15[باشند حلقه هاي رسيدن به اين خرد را كه
و كيفيت عوامل موجود آن مي گذرد كشف نموده  يادگيري

بيان مي دارد كـه يـادگيري5گراهام.]29[و گسترش دهند
و  و اثر بخش تر را به محيط پويا قابليت پاسخ هاي سريعتر
پيچيده فراهم مي كند، همچنين باعـث تسـهيم اطلاعـات، 

و كيفيت تصـميم هـاي اتخـاذ شـده در سـازمان ارتباطات 
و بـولتر.]22[شود مي بـه) 1994(6بر طبـق نظـر سـالمان

بايد قادر به تحليل خـويش،ها سازمانمنظور تغيير مناسب، 
و بتواننـد پاسـخ  و محيط خويش باشند فرآيندها، ساختارها
و آنها را بـه منصـه ظهـور  و رايج را شناسايي هاي مناسب

كه.]7[برسانند بايد قادر بـه يـادگيريها سازمانبدين معنا
و از يادگيري خويش يادبگيرنـد  بـدون ايـن قابليـت. باشند

نمي توانند انتخاب مناسبي در ارتباط بـا سـاختار،ها سازمان
و  و محصول زودتر يـا ديرتـر انجـام دهنـد فرآيند، فرهنگ

بعبارت ديگر آنها مي بايسـت)7راولي(شكست خواهند خورد
8سنگه.]36[مشابه يك سازمان يادگيرنده مطرح شوند به 

سازمان يادگيرنده را سازماني مي داند كـه بـه طـور مـداوم
.]40[ظرفيت خود را بـراي خلـق آينـده توسـعه مـي دهـد 

3. Bennett & Gobriel 
4. Neef 
5 .Graham 
6. Salaman & Bulter 
7. Rowley 
8 .Senge 

ي اين نوع سازمان همچون خلـق،ها مهارتنيز به9گاروين
و همچنين اصلاح رفتـار خـويش بـه و انتقال دانش كسب

و بينش جديد اشـاره مـي كنـد منظور انعكا .]21[س دانش
يي سـازمان بايـد داراي هـا مهـارت براي رسيدن به چنـين

فورد بيان مي دارد كه مديريت كيفيت. محيط مناسبي باشد
فراگير محيط لازم براي ايجاد سازمان يادگيرنـده را فـراهم 

موفقيـت مـديريت كيفيـت فراگيـر بـا توانـايي. مي سـازد 
و اجراي تغيير نگرش هاي سـازمان يادگيري، جذب، تطاب ق

كه.و تلفيق آنها در سازمان مرتبط است بارو اذعان مي كند
اول؛ يـك رابطـه:اين ارتباط به دو طريق ظاهر مي گـردد 

و معلولي است، يعني سازمان يادگيرنده نتيجه اجـراي  علت
و دوم؛ همبسـتگي قـوي  مديريت كيفيت در سازمان اسـت

و بــين ايــن دو سيســتم وجــود دارد، يعنــي بهبــود فرآينــد
و همزمان در حال اجرا  يادگيري سازماني با روشي يكپارچه

كـه، تمـام مـديريت با فرض ايـن) 2002(زتي] 1،41[است
كيفيت فراگير در راسـتاي يـادگيري بـراي انجـام بهتـرين 
كارهاست تا رضايت مشتري را افزايش دهد، ارتبـاط بسـيار 

و سازمان يادگيرنده قدرتمندي را بين سازمان كيفيت  محور
و بر اين باور است كه مديريت دانش نتيجـه  كشف مي كند

مـديريت دانـش].4[و پيامد رشد سازمان يادگيرنده اسـت 
و رقابت سازماني مـي  استراتژي مهمي براي بهبود عملكرد

و نيروي دانـش مـي. باشد به همين خاطر مديريت صحيح
تـا انعطـاف پـذيرتر، تواند يك سازمان را به حركت در آورد 

و با هوش تر گردد  مـديريت دانـش ظرفيـت.]43[نوآورتر
و خدماتي را در حيطـه مشـترك  كمك به موسسات تجاري

و يادگيري داراست .]28[اطلاعات در راستاي اهداف جمعي
و ارونسون 10سي وي ، تنهـا مزيـت رقـابتي 11و گوپتا، اييرو

ــش ــم، دانـ و يكـ ــت ــرن بيسـ ــا را در قـ ــازمان هـ سـ
ــدد مــي ــوز.]17،23[انن و اي ــي، احمــد منشــاء) 2000(12كل

پيدايش مديريت دانش را نظريه دانش مداري مي داند كـه 
به ترتيب بر روي مجموعـه اي از جريـان هـاي پژوهشـي 

 
9 .Garvin 
10  . Civ 
11  . Gupta and Iyer 
12  . Coli, ahmed and Ives 



و مديريت دانش در شركت بيمه ايران 3 تبيين يك نظريه: مدل يابي معادلات ساختاري روابط بين سازمان يادگيرنده با مديريت كيفيت فراگير

ــور ــع محــ ــه منبــ ــون نظريــ ــادگيري]7[همچــ ، يــ
و(و صــلاحيت محــوري) 13،1991هــابر(ســازماني پاراهــالاد

، مـديريت 15تزبـه زعـم ليبـوي. بنا شده است) 14،1990همر
دانش تركيبـي از سيسـتم دانـش مـدار، هـوش مصـنوعي،

مهندسي نرم افزار، بهبود فراينـد تجـاري، مـديريت منـابع 
و مفاهيم رفتار سازماني است كـه بـه منظـور پيـاده  انساني
سازي در نظام سازماني بايستي به شكل يك نظام مديريت 

و همكاران.]26[دانش اداره گردد ريت نظـام مـدي 16عبداله
دانش را واژه اي مي داننـد كـه بـه منظـور توصـيف خلـق 
و  و اشـتراك دانـش گنجينه هاي دانش، افزايش دسترسـي
همچنين ارتباطات از طريق مشاركت، تجليّ سـازي محـيط 
و اداره دانش بعنوان يك دارايي براي سـازمان بكـار  دانش

و پروساك.]9[گرفته شده است دانـش را بـه 17داونپورت
ــ ــوان مخل ازعن ــيالي ــات وط س ــها، اطلاع ــات، ارزش تجربي

و بينش تخصصي در نظر مي گيرند كه چهارچوبي زمينه اي
و اطلاعات جديد فـراهم  و ادغام تجربيات را براي ارزشيابي

ي يادگيرنـده صـرفاًها سازماننظريه پردازان.]19[مي كند
آنها دانش را توانايي يـا. بر بعد عملي دانش تأكيد مي كنند

و اطلاعـات را ظرفيت  اقدامات اثر بخش تعريف مي كننـد
داده اي مي دانند كه ممكن است در اقـدام اثـر بخـش بـه 

و.]39[موسسه كمك كنـد  نيـز دانـش را 18ليـدنر علـوي
عقيده شخصي موجهي مي دانند كه ظرفيت اعضاء را براي 

را.]10[كاركردن افزايش مي دهد و تـاكوچي دانـش نوناكا
ط  دانــش.]30[بقــه قــرار مـي دهنــد بـه طــور كلـي در دو

؛ دانش ضـمني در حيطـه ذهنـي، 20و دانش آشكار 19ضمني
و بـه مقـدار زيـادي و يادگيري تجربـي مـي باشـد ادراكي

و بـه  و شكل دادن به آن دشـوار مـي باشـد شخصي است
و آشكار نشده تقسـيم 21گفته رابين خود به نوع آشكار شده

د حاليدر].35[مي شود انـش فنـي كه دانـش آشـكار، بـه

 
13 . Huber 
14 .Prahalad & Hamel 
15 .Liebowitz 
16 . Abdullah 
17 . Davenport & Prusak 
18 .Alavi & Leidner 
19 . Tacit 
20 . Explicit 
21  . Robin 

و منطقي تر اطلاق مي شـود كـه بـدون نيـاز بـه  واقعي تر
روابط بين فردي به شكل قابل توزيـع بـه ديگـران مسـتند 

و يا با يك فرآيند يا راهبرد مشتمل مـي شـود  دانـش. شده
و به بيان چه چيـزي  مي تواند كاركرد توصيفي داشته باشد
و  يك پديده بپـردازد، همچنـين مـي توانـد كـاركرد علـت
و وقـوع يـك پديـده را تعيـين  و چرايي معلولي داشته باشد

تاكوچي چهار دسـتورالعملو بر اين اساس نوناكا.]46[كند
براي مديريت دانش بعنوان يك مدل ارائـه كـرده انـد كـه 

دانش ضمني به ضمني، كاربرد(اجتماعي شدن:عبارتند از 
ضـمني بـه(، برونـي سـازي)فن آوري كنفرانس از راه دور

و فن آوري راديو آش كار، كاربرد فن آوري پست الكترونيكي
اي–و تلويزيون  دانش آشكار بـه(، دروني سازي)فرستنده

آشـكار بـه(و تركيـب) ضمني، كـاربرد فـن آوري تجسـمي 
زيربنـاي شـكل.]30[)آشكار، كاربرد فن آوري گروه افـزار 

و مديريت آن فراهم سازي فضاي بـا كيفيتـي  گيري دانش
. دگيري در سـطوح مختلـف سـازمان رخ دهـد است كه يـا 

چرخه عمر دانش يك چهارچوب اثر بخش در تعيين خطوط
نقش هـاي رهبـري 22جفري. كلي يادگيري سازماني است

و يـادگيري،  سازمان را علاوه بر تأكيـد مـداوم بـر كيفيـت
ــاد  ــش، ايج ــردازش دان ــارتپ ــا مه ــايي ه ــد، شناس ي جدي

و اهميت دادن بـه مـديري شكاف ت دانـش مـي هاي دانش
و].25[داند فرض اساسي بر آنست كه يـادگيري، دانـش

كيفيت، يا حداقل جنبه هاي معيني از آنها، همگي مبتني بر 
ايده هاي بديعي است كـه در يـك زمينـه بالنـده سـازماني 

موفقيت بهبـود كيفيـت تـا. مسلم در نظر گرفته شده است
و اندازه زيادي وابسته بـه اثـر بخشـي فرآينـد بـوده اس ـ ت

متــر مهــمفرآينــدها . حصــول بالنــدگي ســازماني اســتين
ها حاكي از آنست كه ارتباط تثبيت شده مناسبي بين بررسي

)LO(و سازمان يادگيرنده) TQM(مفهوم كيفيت فراگير 
و همكاران.]41[وجود دارد در كتـاب خـود بـا]32[23پدلر

و تـاگوچي  عنوان شركت يادگيرنده درباره نظـرات دمينـگ
مديريت كيفيت فراگير رويكردهايي را بيان كرده انـد درباره

 
22  . Jeffery 
23 .Pedler 
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و سـازمان كه ارتباطات بين مفهوم مديريت كيفيت فراگيـر
و داگيود. يادگيرنده را نشان مي دهد نيـز بـر ايـن 24براون

باورند كـه اجتماعـات كـاري كـه در بافـت يـك سـازمان 
يادگيرنــده شــكل مــي گيرنــد، اساســاً حلقــه هــاي كيفــي 

و همكارانا.]13[هستند مـديريت 25ز طرف ديگر اسكاربرا
دانش را به عنوان آخرين مدل مفهوم سازمان يادگيرنده در 
و مـديريت دانـش را مفهـوم بـه روز شـده  نظر مي گيرنـد

زتـي، چرخـه كيفيـت.]37[سازمان يادگيرنده مـي داننـد 
را به عنوان چرخه يـادگيري در نظـر) PDCA( شوهارت

و بر اين باوراس ت كه اين چرخـه باعـث پيشـرفت مي گيرد
اين چرخه شباهت زيادي بـه چرخـه].45[مستمر مي شود

و بنيـادي  يادگيري تجربي كولب دارد كه يـك مـدل پايـه
.راجع به چگونگي يادگيري افراد در سازمان است

 چرخه يادگيري كولب-1شكل
آزمـايش بـا برنامـه ريـزي مـدل)1شـكل(در چرخه بالا

و مع ادل است، بقيه اجزاء نيز به همين ترتيب شوهارت برابر
و در شـكل بـالا بـه تصـوير  با چرخه مذكور معادل هستند

هـاي تعـالي تجـاري بـر آخرين نوع مـدل. كشيده شده اند
د مـي كنـد كـه از نتـايج بـه بازخورد حلقه يـادگيري تأكي ـ

چنين آنها مديريت دانشهم.]44[سازها مي انجامدتوانمند
ي تر ادگيرنده در طيف سازماني، كاربرديرا نسبت به سازمان

و آنرا نـوعي عمليـات يـادگيري بـ هو حياتي تر مي انگارند
دوهب. شمار مي آورند علاوه مديريت دانش را مسـتقيماً بـه

اول بـه: طريق با مديريت كيفيت فراگير مرتبط مي سـازند 
واسطه تأكيد دمينگ پيرامون مفهوم دانش بنيادي به عنوان 

 
24  . Brown & Deguid 
25  . Scarbrough 

و دوم از طريــق ايــن واقعيــت كــه پايــه واســاس كيفيــت
راهنماي كيفيت سـازمان، خزانـه فرآينـد دانـش آن اسـت، 

دانـش رمـز گـذاري شـده) 1997(همان چيزي كـه بلكـر 
فرآيند ساختن اين راهنما فرآينـدهاي ذاتـي].45[ناميد مي

ــال  ــاكوچي دنب و ت ــا ــه نوناك ــازمان را در چرخ ــدگي س بالن
].30[كند مي

 رچگي مفاهيم سه گانهيكپا).2(شكل
و موريسون معتقدند در زماني كه سازمان به دنبـال سوهال

راه حل هاي منظم، كسب تجربه هـا، رويكردهـاي جديـد، 
 ـيادگيري  و تـاريخ گذشـته، ي ادگيري از از تجربيات خويش

و انتقال دانش بـه  و عملكردهاي مطلوب ديگران تجربيات
زمان سرتاســر محــيط خــويش اســت، در حقيقــت بــين ســا

و مديريت كيفيت فراگير رابطه برقرار شده اسـت  يادگيرنده
به].41[ هاي اساسي قيد شده در بالا اين فرضياتبا توجه

و ارتباطات دروني آن به  پژوهش با هدف آزمون اين نظريه
.اجرا درآمده است

 روش تحقيق
ش حاضـر توصـيفي از نـوع همبسـتگي روش انجام پـژوه

مو. باشد مي و طرح پژوهش نيز مـي تـوان با توجه به ضوع
آنرا يك پژوهش عليّ ناميد كه علاوه بر تحليل روابط بـين 

].6[متغيرها بدنبال استنباط روابط عليّ نيز هست
و غيـر در اين روابـط عـلاوه بـر كشـف ضـرايب مسـتقيم

و شـكل مـدل بـر  مستقيم تأثير متغيرها بر يكديگر، تـوان
از اساس تعدادي از شاخص هاي برازش مدل نيز با استفاده

در. يـابي معـادلات سـاختاري معرفـي گرديـده اسـت مدل
از حقيقت مدل يابي معادلات ساختاري شامل مجموعـه اي

معادله هاي ساختاري است كـه روابـط علّـي ممكـن بـين 
و  متغيرها را از طريق بررسي همبستگي ها، كواريـانس هـا

م ستقل حتي تفاوت ميانگين هاي مجموعه اي از متغيرهاي
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هاي معادلـه سـاختاري مدل].5[كندو وابسته توصيف مي
يـك نظريـه دربـاره روابـط بـين اغلب بـه منظـور آزمـون 

ب سازه كار مي رود كه در اين پژوهش با استناده هاي نظري
به مدل يابي معـادلات سـاختاري روابـط بـين سـه متغيـر 
و مديريت  مكنون سازمان يادگيرنده، مديريت كيفيت فراگير

روش برآورد پارامترهاي بهتـرين. انش پرداخته شده استد
)ML(برازندگي در اين مدل يـابي، روش بيشـينه احتمـال 

اين روش مجموعه اي از برآورد پارامترهايي را كـه بـه. بود
احتمال بسيار زياد از روي روابط غير شانسي توليد مي شود، 

 اين روش، يك فرايند تكـرار شـونده اسـت. فراهم مي آورد
بر پايـه. كه در آن مجموعه اي از پارامترها برآورد مي شود

اين برآورد اوليـه، تـابعي بـه نـام تـابع برازنـدگي محاسـبه 
اين تابع اساسا ضريبي است كه برازندگي پارامترها. شود مي

دومـين بـرآورد، براسـاس. را با داده ها توصـيف مـي كنـد 
ب كوچـك دست مي آيد تا تابع برازنـدگيه نخستين برآورد
اين فرايند تا موقعي كـه تـابع برازنـدگي. تري حاصل شود

در ايـن موقـع گفتـه. تر شود، ادامه مي يابـد نتواند كوچك
شود كه مدل مورد نظر در يك مجموعه نهايي از برآورد مي

.8[پارامترها همگرا شده اسـت  جامعـه آمـاري پـژوهش]
 حاضر شامل كليه كاركنان شركت سـهامي بيمـه ايـران در 

نفـر 400بود كه تعـداد آنهـا 1388استان اصفهان در سال
ب. بودند و با كارگيريه از اين جامعه به روش تصادفي ساده

و تطبيـق آن بـا  فرمول تعيين حجم مطالعـات همبسـتگي
و همكـاران  .16[ 26جدول تعيين حجم نمونـه كـوهن در]

نفـر بـه عنـوان 240در نهايـت) 236(05/0سطح خطاي
و76(انتخاب گرديدند حجم نمونه  و) نفرمـرد 136نفر زن

10ها بين آنهـا توزيـع شـد كـه از ايـن تعـداد نامه پرسش
گـويي بـه بازگردانده شد، بدين ترتيب نرخ پاسخ نامه پرسش
. درصد بود6/99هاي پژوهش نامه پرسش

 ابزارهاي پژوهش
 نامـه پرسشدر اين پژوهش در راستاي گردآوري داده ها از

ازاستفاده :شد كه عبارتند
و مارسيك نامه پرسش) الف ايـن: سازمان يادگيرنده واتكينز

و توسـط 2003براي اولين بار در سـال نامه پرسش تـدوين
فرم اوليه اين ابـزار داراي. نظر معرفي گرديد اين دو صاحب

،)تيمـي(چهارعامل اصلي سطح يادگيري فـردي، گروهـي 

26  . Cohen et al. 

و عملكرد مالي شركت بود كه با توجه بـه اهـداف سازماني
گويـه مـورد43پژوهش تنها سـه عامـل اول آن در قالـب 

درايـران 1386در سال نامه پرسشاين. استفاده قرار گرفت
و روايـي محتـوايي،  و اعتبار يابي شد براي اولين بار تجربه

و پايــايي آن مــورد تأييــد قــرار گرفــت در ايــن].7[ســازه
اده از ضـرايب آلفـاي پژوهش نيز پايايي اين ابـزار بـا اسـتف 

و كــل  كرونبــاخ بــراي ســطوح فــردي، گروهــي، ســازماني
ــش ــه پرس ــب نام ــه ترتي 743/0،817/0،910/0،946/0ب

درجـه اي ليكـرت5گويي اين ابزار بدست آمده طيف پاسخ
از) بسيار زياد=5بسياركم،=1( و آزمودني مي توانسـت بود

كس 215و حداكثر42حداقل نامه پرسشاين  .ب نمايدنمره
در ايـران نامـه پرسـش اين: مديريت دانش نامه پرسش)ب

و مرتضـوي   براي اولين بار توسط قلي زاده، شعباني وركي
و اعتباريابي شد :3[ساخته زيربناي نظري اين ابزار نظريه]

و تاكوچي  بود كه شامل چهار عامل اجتماعي) 1995(نوناكا
و بيرونـي سـازي م ـ .ي گرديـد شدن، تركيب، دروني سازي

پنج درجـه اي ليكـرت نامه پرسشگويي به اين طيف پاسخ
و حـداكثر. شـد)1=كم تا بسيار5= از بسيار زياد( حـداقل

عبـارت. اي كه افراد مي توانند از اين ابزار كسب كنند نمره
پايايي اين ابزار با اسـتفاده. بود 130و حداكثر26از حداقل 

. ورد گرديدبرآ890/0از ضريب آلفاي كرونباخ 
توسـط نامـه پرسـش ايـن: مديريت كيفيـت نامه پرسش)ج

و ابـداع گرديـد  .20[موسسه كيفيت فدرال آمريكا تدوين [
-1اسـت تحـت عنـوان مؤلفـه محتواي آن داراي هشـت

و رهبري مديريت عالي سـازمان برنامـه ريـزي-2حمايت
ــرروي مشــتري-3اســتراتژيك  ــز ب و-4تمرك ــايي شناس

و كـارگروهي-5ن آموزش كاركنا توانمند سـازي كاركنـان
و تحليل كيفيت،-6 و تجزيه بيمه كيفيـت-7اندازه گيري
و بهره وري-8و  .پيامدهاي كيفيت

و مؤلفـه شش جمله را به عنوان زير مؤلفهكه هر داراسـت
ها با انتخاب هر جمله يكي امتياز را بـراي سـازمان آزمودني

 ـ و حـداكثر به طور ضمني در نظـر مـي گيرنـد ل ذا حـداقل
 200تـا. به دسـت مـي آيـد نامه پرسشاي كه از اين نمره
و محتوايي نامه پرسشروايي اين. باشد مي به روش صوري

دستهب718/0و پايايي آن از طريق ضريب آلفاي كرونباخ 
. آمد

و تحليل داده ها  تجزيه
و تحليل داده ها از آمـار در دراين پژوهش به منظور تجزيه

و) فراواني، درصد، ميانگين انحرف سـاير(طح توصيفيدوس
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در سطح استنباطي از آزمون همبستگي پيرسون در تحليـل
از. مسير استفاده گرديد همچنين كليه تحليل ها با اسـتفاده

. انجام گرفت Lisrel8.5و spss15نرم افزار 

 نتايج
در اين پژوهش يافته هاي حاصل از تحليل هاي آماري بـه

:ت پژوهش ارائه مي گرددسؤالا ترتيب
آن مؤلفـه آيا مديريت دانش-1 اجتمـاعي شـدن،(هـاي

و تركيب با سازمان يادگيرنده) بروني سازي، دروني سازي،
و سازماني(و سطوح آن   رابطه دارد؟) فردي، گروهي

نشان مي دهد رابطه بين)1(طوري كه يافته هاي جدولهب
و سازمان يادگيرنده  وP>01/0(مديريت دانش

837/0=r(ب هاي مؤلفهعلاوه تمامي زيرهمعنادار است
مديريت دانش نيز با سطوح سازمان يادگيرنده رابطه معنادار 

هاي مديريت دانشي، دروني مؤلفهاز بين. آماري دارند
وP>01/0(سازي بيشترين ارتباط را با سطوح فردي 

669/0=r(گروهي ،)01/0<P618/0و=r(ي، سازمان
)01/0<P759/0و=r(هم چنين نمره كل سازمانو

. داراست)r=793/0وP>01/0(يادگيرنده 
و-2 آن مؤلفهآيا مديريت دانش اجتماعي شدن،(هاي

و تركيب با مديريت كيفيت) بروني سازي، دروني سازي
و  ؟ مؤلفهفراگير  هاي آن رابطه دارد

 با مديريت دانشهمبستگي بين سازمان هاي يادگيرنده-1جدول
شاخص آماري فردي گروهي سازماني نمره كل سازمان يادگيرنده

سطح معنا سطوح
Pداري 

ضريب
 همبستگي

سطح معنا
Pداري 

سطح معنا داري ضريب همبستگي
P

ضريب
 همبستگي

سطح معنا داري
P

ضريب
 همبستگي

000/0 669/0 000/0 619/0 000/0 566/0 000/0 557/0 اجتماعي شدن
000/0 673/0 000/0 633/0 000/0 523/0 000/0 586/0 بروني سازي
000/0 660/0 000/0 603/0 000/0 496/0 000/0 615/0 تركيب
000/0 793/0 000/0 759/0 000/0 618/0 000/0 669/0 دروني سازي
000/0 837/0 000/0 788/0 000/0 667/0 000/0 718/0 نمره كل مديريت دانش

01/0<P

و مديريت كيفيت فراگير-2جدول  همبستگي بين مديريت دانش

 شاخص آماري اجتماعي شدن بروني سازي تركيب دروني سازي نمره كل مديريت دانش

 سطوح
سطح معنا

Pداري
ضريب

 همبستگي
سطح معنا

Pداري
ضريب

 همبستگي
سطح معنا

Pداري
ضريب

 همبستگي
سطح معنا

Pداري
ضريب

 همبستگي
سطح معنا

Pداري
ضريب

 همبستگي

175/0 093/0 171/0 093/0 223/0 081/0 154/0 096/0 307/0 068/0  عالي مديريت رهبريو حمايت
 سازمان

001/0 235/0 000/0 253/0 004/0 190/0 060/0 126/0 027/0 147/0  استراتژيك ريزي برنامه

002/0 213/0 002/0 208/0 001/0 211/0 167/0 093/0 051/0 130/0  مشتري( مشتري برروي تمركز
)مداري

000/0 275/0 000/0 271/0 000/0 265/0 000/0 238/0 011/0 168/0  كاركنان آموزشو شناسايي

000/0 267/0 000/0 247/0 001/0 218/0 012/0 167/0 000/0 250/0  كارو كاركنان سازي توانمند
 گروهي

004/0 196/0 000/0 251/0 019/0 156/0 014/0 164/0 056/0 127/0  تحليل تجزيهو گيري اندازه
 كيفيت

005/0 192/0 004/0 195/0 020/0 155/0 058/0 127/0 040/0 137/0  كيفيت بيمه

000/0 305/0 000/0 250/0 000/0 267/0 000/0 249/0 000/0 252/0 و كيفيت بهبود پيامدهاي
وري بهره

000/0 387/0 000/0 387/0 000/0 342/0 000/0 279/0 000/0 284/0  نمره كل مديريت كيفيت فراگير

01/0<P
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حاكي از آنست كه بين مديريت دانش)2(يافته هاي جدول
وP>01/0(و مديريت كيفيت فراگير رابطه معنادار 

387/0=r(هاي مؤلفههمچنين بين.، آماري وجود دارد
با برنامه ريزي استراتژيك اجتماعي شدن مديريت دانش

)01/0<P147/0و=r(و آموزش كاركنان ، شناسايي
)01/0<P168/0و=r(و ، توانمند سازي كاركنان

>04/0(، بيمه كيفيت)r=250/0وP>01/0(كارگروهي
P137/0و=r(و بهره وري ، پيامدهاي بهبود كيفيت
)01/0<P252/0و=r(ر، نمره كل مديريت كيفيت فراگي
)00/0<P384/0و=r(و بين بروني سازي مؤلفه،

و آموزش كاركنان  P>000/0(مديريت دانش با شناسايي
و كارگروهي)r=238/0و >01/0(، توانمند سازي كاركنان
P167/0و=r(و تحليل كيفيت و تجزيه ، اندازه گيري
)01/0<P164/0و=r(و بهره ، پيامدهاي بهبود كيفيت

، نمره كل مديريت كيفيت)r=249/0وP>000/0(وري
و بين)r=279/0وP>000/0(فراگير تركيب مؤلفه،

وP>01/0(مديريت دانش با برنامه ريزي استراتژيك 
190/0=r(مشتري مداري ،)01/0<P211/0و=r(،

و آموزش كاركنان ،)r=265/0وP>01/0(شناسايي

و كارگروهي وP>01/0(توانمند سازي كاركنان
218/0=r(و تحليل كيفيت و تجزيه >01/0(، اندازه گيري

P156/0و=r(بيمه كيفيت ،)01/0<P195/0و=r(،
وP>000/0(پيامدهاي بهبود كيفيت وبهره وري

267/0=r(نمره كل مديريت كيفيت فراگير ،)000/0<Pو
342/0=r(و بين با مؤلفه، دروني سازي مديريت دانش

،)r=253/0وP>000/0(تراتژيك برنامه ريزي اس
و)r=208/0وP>01/0(مداري مشتري ، شناسايي

، توانمند سازي)R=271/0وP>000/0(آموزش كاركنان
و كارگروهي ، اندازه)R=247/0وP<000/0(كاركنان

و تحليل كيفيت و تجزيه ،)R=251/0وP<000/0(گيري
بهبود، پيامد هاي)R=195/0وP<01/0(بيمه كيفيت

و بهره وري كل)R=250/0وP<000/0(كيفيت ، نمره
رابطه)R=387/0وP<000/0(مديريت كيفيت فراگير

.معناداري آماري وجود دارد
آن-3 و سطوح فردي، گروهي(آيا بين سازمان يادگيرنده

و)و سازماني ن رابطهآهاي مؤلفهبا مديريت كيفيت فراگير
 وجود دارد؟

و مديريت كيفيت فراگيرهمبستگ.3جدول ي بين سازمان يادگيرنده

شاخص آماري فردي گروهي سازماني نمره كل سازمان يادگيرنده

 سطوح

سطح معنا

Pداري 

ضريب

 همبستگي

سطح معنا

Pداري 

ضريب

 همبستگي

سطح معنا

Pداري 

ضريب

 همبستگي

سطح معنا

Pداري 

ضريب

 همبستگي

023/0 150/0 017/0 157/0 024/0 148/0 243/0 077/0  سازمان عالي مديريت رهبريو حمايت

000/0 250/0 000/0 270/0 016/0 159/0 005/0 186/0  استراتژيك ريزي برنامه

000/0 248/0 000/0 263/0 010/0 169/0 005/0 184/0 )مداري مشتري( مشتري برروي تمركز

002/0 208/0 001/0 213/0 016/0 158/0 020/0 153/0  كاركنان آموزشو شناسايي

000/0 310/0 000/0 280/0 000/0 304/0 000/0 238/0  گروهي كارو كاركنان سازي توانمند

000/0 289/0 000/0 287/0 000/0 260/0 003/0 196/0  كيفيت تحليل تجزيهو گيري اندازه

000/0 236/0 000/0 267/0 017/0 157/0 023/0 150/0  كيفيت بيمه

000/0 260/0 000/0 239/0 000/0 238/0 002/0 206/0  وري بهرهو كيفيت بهبود پيامدهاي

000/0 433/0 000/0 438/0 000/0 353/0 000/0 309/0  نمره كل مديريت كيفيت فراگير

01/0<P
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گوياي آن است كه بين مديريت)3(هاي جدول يافته
و سازمان يادگيرنده  وP<000/0(كيفيت فراگير

433/0=R(علاوه بينهب. رابطه معنادار آماري وجود دارد
سطوح فردي سازمان يادگيرنده با برنامه ريزي استراتژيك 

)01/0>P186/0و=R(مشتري مداري)01/0>Pو
184/0=R(و آموزش كاركنان وP<02/0(، شناسايي
153/0=R(و ، توانمند سازي كاركنان

و تجزيه، اندا)R=238/0وP<000/0(كارگروهي زه گيري
، بيمه)R=196/0وP<03/0(وتحليل كيفيت 

و)R=150/0وP<02/0(كيفيت ، پيامد هاي بهبود كيفيت
، نمره كل مديريت)R=206/0وP<02/0(بهره وري

و سطح گروهي)R=309/0وP<000/0(كيفيت فراگير
و رهبري مديريت عالي سازمان يادگيرنده با حمايت

، برنامه ريزي)R=148/0وP<02/0(سازمان
، مشتري)R=159/0وP<000/0(استراتژيك

و آموزش)R=169/0وP<000/0(مداري ، شناسايي
و)R=158/0وP<01/0(كاركنان ، توانمند سازي كاركنان

و)R=304/0وP<000/0(كار گروهي ، اندازه گيري
و تحليل كيفيت ، بيمه)R=260/0وP<000/0(تجزيه

، پيامد هاي بهبود كيفيت)R=157/0وP<01/0(كيفيت
، نمره كل مديريت)R=238/0وP<000/0(و بهره وري

و سطح سازماني)R=353/0وP<000/0(كيفيت فراگير
و رهبري مديريت عالي سازمان يادگيرنده با حمايت

 ريزي استراتژيك، برنامه)R=157/0وP<01/0(سازمان
)000/0>P270/0و=R(مداري، مشتري )000/0>Pو

263/0=R(و آموزش كاركنان وP<001/0(، شناسايي
213/0=R(و ، توانمندسازي كاركنان

و تجزيه)R=280/0وP<000/0(كارگروهي ، اندازه گيري
، بيمه)R=287/0وP<000/0(و تحليل كيفيت

، پيامد هاي بهبود كيفيت)R=268/0وP<000/0(كيفيت
ك)R=239/0وP<000/0(و بهره وري ل مديريت، نمره

رابطه معنادارآماري)R=438/0وP<000/0(كيفيت فراگير
به شرط در نظر گرفتن متغير هاي سه گانه. وجود دارد

و مديريت كيفي  تر فراگير وسازمان يادگيرنده مديريت دانش
R2يا استناد به مقادير)Latent(به عنوان متغير مكنون

.قابل ترسيم است

 در قالب متغيرهاي مكنونمتغير هاي پژوهش.1شكل
بر پايه) 2002(مدل يابي معادلات ساختاري مدل زتي

پيشنهاد استيونس در نظر گرفتن پانزده مورد براي هر متغير 
پيش بيني در تحليلي رگرسيون چندگانه با روش معمولي 
كمترين مجذورات استاندارد، يك قاعده سر انگشتي خوب 

جنبه ها كاملاً در برخي SEMبه شمار مي آمده چون 
به15مرتبط با رگرسيون چند متغيري است، تعداد  مورد

غير منطقي SEMازاي هر متغير اندازه گيري شده در 
.8[است چو] و كه) 1988( 27بنتلر ياد آوري مي كنند

براي هر برآورد پارامتر در پژوهشگران مي توانند، 
تا SEMهاي تحليل مورد كاهش5حجم گروه نمونه را

ند، اما فقط اگر با داده ها به گونه كاملاً مناسبي عمل ده
.2[شده باشد مدل، به گونه ساده يك گزاره آماري درباره]

و وابسته به ترسيم نمودار  روابط بين متغير هاي مستقل
متغير هاي مستقل اغلب متغير هاي. مسير كمك مي كند

ت برون عيين زا خوانده مي شود، يعني علل آنها خارج از مدل
و مديريت كيفيت فراگير(مي گردد  متغير ). مديريت دانش

زا خوانده يا متغير هاي وابسته اغلب متغير هاي درون
شود، زيرا فرض مي شود كه علت آنها از درون مدل مي

متداول ترين روش ). سازمان يادگيرنده(تعيين مي گردد 
، روش SEMبراي برآورد پارامترهاي بهترين برازندگي در 

ناميده) Maximum Likelihood(بيشينه احتمالي
آن. شود مي اين روش، يك فرايند تكرار شونده است كه در

بر پايه اين برآورد. مجموعه اي از پارامتر ها برآورد مي شود
اين تابع. اوليه، تابعي به نام تابع برازندگي محاسبه مي شود
ب ا داده ها اساساً ضريبي است كه برازندگي پارامتر ها را

دومين برآورد، بر اساس نخستين برآورد. توصيف مي كند
در. دست مي آيد تا تابع برازندگي كوچكتري حاصل شودهب

اين موقع مدل مورد نظر در يك مجموعه نهايي از برآورد
وقتي يك مدل دقيقاً مشخص. پارامتر ها همگرا شده است

 
27 . Bentler and Chou 
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و آز و برآورد و داراي ويژگي همانند باشد مون آن شود
امكان پذير گردد، در اين صورت براي برازندگي آن مي 
توان از شاخص هاي زير استفاده كرد كه در اين مدل نيز از 

كه وقتي)χ2(مجذور كاي-1: آنها سود برده شده است
نفر باشد، مقدار مجذور 200تا75حجم گروه نمونه برابر

چ ون كاي يك اندازه معقول براي برازندگي است منتهي
مجذور كاي تحت تاثير مقدار همبستگي هاي موجود در 
مدل نيز هست، هر چه اين همبستگي زيادتر باشد، برازش 

همين دليل براي برازش مدل ها،هب].8[تر است ضعيف
شد اندازه هاي ديگري چون شاخص هاي برازندگي مطرح

كه گرچه مبتي بر مجذور كاي است، اما بخاطر حجم نمونه 
شاخص هايي چون شاخص ترم شده برازندگي از طريق 

)NFI(شاخص ترم نشده برازندگي ،)NNFI (شاخص
، جذر برآورد واريانس خطاي)CFI(برازندگي تطبيقي 

و) AIC(ملاك اطلاعات اكيك) RMSEA(تقريب
ب) AGFI,GFI(اندازه هاي ليزرل ترتيب شاخصه كه

ش و شاخص تعديل شده برازندگي ناميده مي . وندبرازندگي
:بدين ترتيب سوال چهارم پژوهش بدين شكل مطرح شد

مدل يابي معادلات ساختاري روابط بين سازمان-4
و مديريت كيفيت فراگير بر حسب  يادگيرنده، مديريت دانش

 از چگونه برازشي برخوردار است؟) 2002(مدل نظري زتي 
نخستين گام در تحليل مسير، تعيين يك مدل ساختاري

A(پيش تجربي  Priori (است كه همه متغير هاي
يك. پژوهش را در بر ميگيرد مدل ساختاري شامل

مجموعه معادلات ساختاري است كه روابط عليّ ممكن بين 
در اين فرايند ابتدا يك سلسله. متغير ها را توصيف مي كند

مراتب عليّ مطرح مي شودكه در آن برخي متغير ها ممكن 
گر باشد، اما بطور قطع است علت احتمالي متغير هاي دي

با اين پيش فرض مدل. نمي تواند معلول آنها باشد
ي بر نظرنساختاري پيش تجربي پژوهش كه مبت

در) 2002(زتي و سپس مدل برازش شده آن است ارائه
.آمده است)2(و)1(دياگرام 

 مدل نظري پژوهش.2شكل

سه.4جدول و مؤلفه برازش مدل نظري پژوهش مبتني بر  سوبلTبا ارائه ضرايب مسير

 روابط
مقدار

 استاندارد
β

خطاي
 استاندارد

 مقدار
T

 سوبل

ضريب
همبستگي

مجذور
ضريب 

همبستگي
 نتيجه

89/0087/032/10مديريت دانشسازمان يادگيرنده
92/084/0

مثبت
منفي10/0064/063/1مديريت كيفيت فراگيرسازمان يادگيرنده

مثبت59/0079/038/734/011/0مديريت دانشت كيفيت فراگيرمديري

و مديريت دانشTنشان مي دهد مقادير)4(كه يافته هاي جدول طوريهب سوب براي ارتباط بين سازمان يادگيرنده
)32/10=T89/0و=β(و مديريت دانش كه در حالي داراي نتيجه مثبت بوده است)β=59/0وT=38/7(و مديريت كيفيت فراگير

و و سازمان يادگيرنده معنا دار نبوده است)β=10/0وT=63/1(سوبلTمقادير بتا كه زيرابراي اربتاط مديريت كيفيت فراگير
بTمقدار  لذ92/1يعنيTاز حداقل معناداري63/1دست آمده يعنيه سوبل .ا نتيجه نهايي منفي استكوچكتربوده،
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و مديريت دانش با سطوح سازمان يادگيرندهدياگرام رواب).1(دياگرام )سوبلTبرحسب(ط بين مديريت كيفيت فراگير

و مديريت دانش با سطوح سازمان يادگيرنده).2(دياگرام )برحسب ضرايب مسير(دياگرام روابط بين مديريت كيفيت فراگير
Chi-square=184.91, df =87, P-value=0.0000, RMSEA=0.070, GFI=0/9, AGFI=0/87 
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 نتيجه گيري
سازمان يادگيرنده تعهد به مديريت كيفيت فراگير را براي

ينتر مهمبه عقيده گاروين. پيشرفت مداوم استوار مي سازد
و مؤثر صورتبهويژگي سازمان يادگيرنده توزيع دانش

وسيع است كه در واقع هدف وي پيوند دادن چرخه هاي
ا .21[ستيادگيري به چرخه مديريت دانش گونه همان]

مستفاد مي شود روابط بين سازمان3تا1كه از جداول 
و مديريت كيفيت فراگير در  يادگيرنده با مديريت دانش
و بدين ترتيب  شركت بيمه ايران نيز مورد تاييد قرار گرفت
دو نظريه اساسي در اين ارتباط در سطح روابط ساده به 

با. تاييد رسيد اين مضموم كه فلسفه ابتدا نظريه گاروين
و مديريت كيفيت بشدت همسان  سازمان يادگيرنده

باو دوم نظريه زتي]21[است كه سازمان يادگيرنده را
و مديريت كيفيت فراگير مرتبط دانست .45[مديريت دانش

ن] مجگرچه ذور تايج پژوهش حاضر گوياي آنست كه
و سازمان يادگيرنده  ضريب همبستگي بين مديريت دانش
. بسيار بزرگتر از ضريب رابطه آن با مديريت كيفيت است

هاي مديريت مؤلفهاين روابط گوياي آن است كه با تقويت
و تقويت  در مؤلفهدانش در شركت بيمه ايران هاي كيفيت

گام بعدي مي توان شركت بيمه در سطح يادگيري فردي، 
و سازماني تقويت نمود و ارتباط. گروهي هرچند وابستگي

با هر و كيفيت مؤلفهيك از سطوح هاي مديريت دانش
و اثر بخش بر موفه دروني سازي. متفاوت است تاكيد جدي

مديريت دانش در ارتباط با سه سطح سازمان يادگيرنده 
و قابل توجه است بر. بخصوص بعد سازماني بسيار جدي

و همكاران حاكميت روحيه يادگيري بر طبق نظر پدلر
و اس مداوم از ساختار مي تواند لايه هاي قبالتسازمان

م و نيازدانش سازمان را به دروني دام دچار تحول گرداند
.32[سازي دانش جديد را الزامي كند اهميت اين رابطه]

ب دره به حدي است كه منظور استقرار سازمان يادگيرنده
ب ه شركت بيمه ايران، انتقال دانش در سرتاسر سازمان

و اين انتقال عنوان يك هدف راه بردي بايستي دنبال شود
هاي مديريت دانش، در قالب توانمند سازي مؤلفهتوسط 

و نظر فرهنگ سازماني مبتني بر ايده هاي خلاق  كاركنان
يادگيري فردي براي آينده نامعلوم.و نو ترويج گردد

يادگيري گروهي نيز بر طبق. سازمان ضروري مي باشد

ي سازماني است يادگيري مدخل يادگير 28نظر پاولوسكي
گروهي پلي است براي تبديل يادگيري به دانش سازماني،

نحوي كه براي همه كاركنان به اشتراك گذاشتههب
به 29آرگريس].27،33[شود يادگيري سازماني را در گرو

و مفروضات در ميان  اشتراك گذاشتن دانش، باور ها
و يادگيري سازماني بر پاي].11[ها مي داند گروه ه دانش

و تجربه ايي كه در حافظه سازمان وجود دارد بنا مي شود
و مدل  به مكانيزم هايي مانند سياست ها، استراتژي ها

بنابراين تائيد ارتباط. هايي برروي ذخيره دانش متكي است
در مؤلفهبين  هاي مديريت دانش با ابعاد سازمان يادگيرنده

و  و دو سويه استمي رابطهواقع تاكيد بر يك ارتباط . تقابل
از طرف ديگر نتايج پژوهش در رابطه با همبستگي بين

مديريت كيفيت فراگير با سازمان يادگيرنده نيز توسط 
و رحماني كه پيرامون].1[پژوهش كيفي باران دوست

و  در پنج شركت TQMرابطه بين سازمان يادگيرنده
ي مواد تويوتا، موتور استراليا، رمست فستنرز، گروه توليد

داشر، پيسفينگ دانلوپ بدينگ، شركت آرام تاير جنوب
اين مطالعه حاكي از آنست. انجام گرفته، حمايت شده است

و ميل به يادگيري وظايف مديريت  كه بدون تشخيص
. كيفيت فراگير در اين شركت ها غير قابل انجام بوده است

 TQMنيز بر اين باور است كه فلسفه) 1384(سنگه
گرچه در مدل. رويكرد يادگيري پديد آمده است مبتني بر

نهايي پژوهش مديريت كيفيت فراگير نتوانست تاثيرات خود 
و بطور مستقيم نشان دهد ولي از طريق  را در سطح معنادار
و بست  و حفظ زير ساخت هاي آن بر ارتقاء مديريت دانش
و شاخص هاي آن در شركت بيمه ايران  سازمان يادگيرنده

بسياري از ضروريات موفقيت مديريت. ده استصحه گذار
دانش در سازمان در حقيقت با ابعدا اساسي مديريت كيفيت 

گونه كه نقش آموزش ويادگيري همان. فراگير هستند
ميرا كليدي  كند به واقع در مديريت كيفيت فراگير بازي

و توليد دانش نيز در سازمان به شمار  سنگ زيرين ايجاد
.7[مي رود كزما] ه بحث كنترل به عنوان يكي از ابعادني

و كيفيت در سازمان مطرح مي شود، صرفاً اشاره به كنترل
و اداري ندارد امروزه سازمان ها ناچارند. نظارت ساختاري

و از فرايند هاي چرخه دانش خويش را كنترل نمايند
 

28 .Pawlowsky  
29 . Argyris 
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ي مؤثراجتماعي كه به ايجاد دانش منجر مي شود حمايت
ايندهاي اجتماعي در حقيقت تبديل دانش،فر. به عمل آورند

و تشريك ايده ها است، يعني تعامل دانش ضمني با  تسهيم
دانش ضمني، اين همان چيزي است كه در خلال 

ك هايي تيم پويايي و يا بين همكاراني كه ايدههاي هاي ارآمد
.31[مشترك دارند اتفاق مي افتد اما يكي از نكات مهم]

و رهبري در نتايج اين پژوهش  عدم رابطه بين حمايت
و  مديريت عالي سازمان با سطح فردي سازمان يادگيرنده

عدم).3و2جدول(هاي مديريت دانش بود مؤلفهتمامي 
و  تعهد مديريت ارشد سازمان به يادگيري در سازمان
و  و ركود نوآوري تسهيل چرخه هاي دانش به منزله توقف

ود همه عناصر كيفيت بالندگي در سازمان است چراكه با وج
و زير ساخت هاي دانش در سازمان، عدم اعتماد مديران 
و تعهد به آن باعث افول و عدم حمايت ارشد به اين فراز ها

كه.و عدم تحول در سازمان خواهد شد فورد بيان مي دارد
مديريت كيفيت فراگير كه نقطه شروع آن مديران ارشد 

زمان يادگيرنده فراهم هستند، محيط لازم را براي ايجاد سا
با توانايي TQMمي سازد، به همين ترتيب موفقيت 

و ايجاد تغيير در نگرش هاي  يادگيري، جذب، انطباق
و مشاركت آنها در شركت در ارتباط است . كاركنان سازمان
بنابراين پيشنهاد مي شود مديران شركت بيمه ايران با

ركنان خودكابرگزاري جلسات آموزشي در درجه اول ادراك 
و را نسبت به حمايت خويش از افزايش كيفيت، يادگيري

و  و تقويت نمايد دانش در شركت به شكلي واقعي اصلاح
بهمدسپس با نشان دادن پيا و بهره وري هاي بهبود كيفيت

اعضاي آنها را به تسهيم دانش خويش با يكديگر تشويق 
م و ايده آفريني در حل و به خلاقيت، نوآوري سايل نموده

.سازمان بهاي بيشتري بدهند
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