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 سنجش  ي برا ياسي مق يابيساخت و اعتبار  
  ي سازمانيريادگيند يفرا

  

  2يدكتر اصغر مشبك و 1*زاده ياله قربان دكتر وجه :نويسندگان

  

   دانشگاه علامه طباطبايياستاديار .1
  ت مدرسي دانشگاه ترباريدانش .2

*E-mail: ghorbani@atu.ac.ir 

  

  چكيده
ق ي ـ مشترك سازمان اسـت كـه از طر        ي ذهن ير الگوها ييتغ و   يند به روز رسان   ي فرا ي سازمان يريادگي

ت ي ـنه كردن آن در سـازمان منجـر بـه كـسب مز            ي اطلاعات، خلق دانش و نهاد     يرياكتساب و به كارگ   
 ي كاركرد اصل،گريبه عبارت د. شود يت بهبود عملكرد سازمان مي و در نهايش سودآوري، افزايرقابت
ش قدرت  ي و افزا  يط خارج يدر تطابق بهتر و مؤثرتر با مح       كمك به سازمان     ي سازمان يريادگيند  يفرا
  . استيط رقابتي در محيداريپا

 يـي  اسـتخراج و روا    ي سازمان يريادگيند  ي مراحل چهارگانه فرا   گيري  ي اندازه ها ن مقاله، شاخص  يدر ا 
 يديي تأيل عاملي، تحلي دلفيها  آن با استفاده از روش   ي همگرا و واگرا   يي سازه و روا   يي، روا يمحتو
  .ده شده استير سنجيل متغيو تحل

 است ي سازمانيريادگيند يل دهنده ابزار سنجش فراي تشكين مقاله اجزايد شده در ايي تأيها شاخص
 مختلف مـورد اسـتفاده      يها و سازمان ها     شركت ي سازمان يريادگيزان  ي م يريگ تواند در اندازه   يكه م 

   .رديقرار گ
  

نه كردن ي، اكتساب اطلاعات، تبادل اطلاعات، خلق دانش، نهاديزمان سايريادگيند ي فرا:يدي كليها واژه
  دانش

  

  
  
  
  
  

  
  

  
  
  

  مقدمه
هم شكسته   رقابت شديد، مرزهاي قديمي را در     امروزه كه   

 ياريبـس  و كند مي تحميل ها سازمان و قواعد جديدي را به
يـادگيري  «ت مواجه انـد،     يبا چالش عدم موفق   ها    سازماناز  

نيروي محركه قدرتمندي براي موفقيت     به عنوان    »سازماني
در اين ميـان،    . ]1 [ديآ  مي به حساب سسات  ؤها و م    شركت

 ي سـازمان  يريادگي يندهاي كه فرا  الگوي سازمان يادگيرنده  
هايي مناسب اسـت كـه در         ، براي سازمان  رديگ  مي را به كار  
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هاي عقلايـي بـراي تـسريع       فرآينـد جستجوي ساختارها و    
  . ]2 [هستند رآيي مديريتگويي، اثربخشي و كا پاسخ

بـه منظـور    هـا  سازمان در پانزده تا بيست سال گذشته،
حفظ وضعيت رقابتي خود از مفهوم كيفيت جامع به سمت 
مفاهيم يادگيري، نوآوري و بهبود مستمر در سطح جهـاني          

 و گروين به شيوايي بيان كرده اسـت،         ]3[ اند  حركت كرده 
 .]1 [»دگيري اسـت  بهبود مستمر مستلزم تعهد نسبت به يا      «

بـراي حفـظ حيـات و موفقيـت در          هـا     سـازمان ن،  يبنابر ا 
 بايد خود را با راه جديدي       ،سواري قرن بيست و يكم      موج

 كه مبتني بـر ظرفيـت يـادگيري         ندكردن، تطبيق ده    از اداره 
 و  ]4 [سازمان و تغيير هوشـيارانه، مـداوم و سـريع اسـت           

ش پايگاه  چالش اصلي در حفظ حيات و رقابت، تنها افزاي        
بـراي يـادگيري    هـا  سـازمان   بلكه كمـك بـه   دانش نيست،

  .]5 [تر است اثربخش
 ،]6 [آرجـريس  مثل   يه پردازان سازمان  ي از نظر  ياريبس

ــوئردو (Figueiredo) فيگــ
ــران ،]7[   ــان و ديگــ    كروســ

 (Crossan et al.).] 8[ ،هيوبر  (Houber)
 سليتر و نرورو ] 9[ 

(Slater & Narver)
 ـ] 10[    را بـه عنـوان   ي سـازمان يريادگي

بـه  هـا     آورند كه در سـطح سـازمان        مي  به حساب  ينديفرا
 سـاختن   ين مقاله برا  يل در ا  ين دل يوندد؛ به هم  يپ  مي وقوع

 ـابزار سنجش     ـ از نظر  ي سـازمان  يريادگي  ينـد يفراهـاي     هي
  .استفاده شده است

 ـق ا ي تحق يسؤال اصل  تـوان    مـي  ن اسـت كـه چگونـه      ي
  را شناخت و با    ي سازمان يريادگي يا نشانگرها يها    شاخص
ن كرد؟ ييرا تعها   سازمانيريادگيت يموقعها   آنگيري اندازه

هـدف مقالـه     و   است افتن پاسخ مسأله  ين مقاله به دنبال     يا
 ي و رواسـاز   ي سازمان يريادگيند  يساختن ابزار سنجش فرا   

ــك روش  ــه كم ــاي  آن ب ــار ه ــف آم ــرو يمختل  در قلم
 كه در بخش ستا  كشور ي خودرو يساز قطعههاي    سازمان
  .ح داده شده استي پژوهش توضيشناس روش

خچه موضـوع،   ي تار يان اجمال يدر ادامه مقاله، پس از ب     
دانـشمندان   نظـرات    ني و همچن  ي سازمان يريادگيف  يتعار

 ـنـد   يت در باره فرا   يريعرصه مد   مـرور   ي سـازمان  يريادگي
 نظـرات مختلـف،     يبنـد  به دنبال آن، پس از جمع     . شود يم

 ابــزار ي ســاخت و رواســازيهش بــرا پــژويشناســ روش
هاي   افتهيح و سپس    ي تشر ي سازمان يريادگيند  يسنجش فرا 

       .رديگ  مي قراريق مورد بحث و بررسيتحق

  نه موضوعيشيپ
 بـراي اولـين بـار    »يادگيري سازماني« واژه ،رسد مي به نظر

  در مطالعـه اوليـه    (Cyert & March) توسط سايرت و مارچ
گيري سازماني در سال       رفتاري تصميم  هاي   روي جنبه  آنان

اما برخي بر اين باورند كـه       . ]11 [ به كار رفته است    1963
به  ها سازمان توجه محافل دانشگاهي به چگونگي يادگيري

صـرف نظـر از تـاريخ دقيـق     . ]12 [گـردد  يم بر1950دهه  
شروع بحث يادگيري سازماني، اين موضوع تا اواخر دهـه          

در اين هنگـام    .  خود جلب نكرد    توجه چنداني را به    1970
هاي خـود را روي       پردازان فعاليت   بود كه تعدادي از نظريه    

اگـر چـه    . ]14،  13،  6 [يادگيري سازماني متمركـز كردنـد     
 نيز روي موضوع ادامه 1980هاي تحقيقاتي در دهه       فعاليت

 موضوع يادگيري سازماني تنها يكـي  1990داشت، در دهه   
هاي مختلف رشته مديريت  از موضوعات مطرح در گرايش  

مثل استراتژي و مديريت توليد بود و از آن تاريخ بـه بعـد              
الــشعاع مباحــث جديــد  بحــث يــادگيري ســازماني تحــت

ه يادگيرنده قرار گرفت هاي سازمان مديريتي از جمله موضوع
ن وجود، با توجه به قدمت موضوع و نقـش بـه       يبا ا . است
 لــف، درمختهــاي  مانزت ســايــ آن در كــسب موفقيســزا
 ـز بحـث    ي ن يلاديد م ي هزاره جد  نيآغازهاي    سال  يريادگي

بـوده و   ها    ن سازمان ي از محقق  ياري مورد توجه بس   يسازمان
 ـ دن يتيريات مـد  ي از آن در نـشر     يهر روزه مطالب متنوع    ا ي

    .شود  ميمنتشر
  

  تعريف يادگيري سازماني
همگان بر اين قول متفقند كه يادگيري سـازماني مفهـومي           

هـاي مختلـف      چند بعدي است كه از منظر رشته      پيچيده و   
بـودن   اي  به دليل ميان رشـته    . مورد بررسي قرارگرفته است   

مفهوم يادگيري سازماني، يافتن تعريفي كه به طـور وسـيع           
گونـه كـه      اما همـان  . مورد پذيرش قرار گيرد، مشكل است     

(Tsang) سنگ
 خاطر نشان كرده اسـت، تقريبـاً تمـام          ]15[ 
ه از يادگيري سازماني در برگيرنده دو نوع        شد تعاريف ارائه 

(Cognitive)  شـناختي «تغييـر  
(Behavioral) رفتـاري « و » 

 « 
  جنبـه شـناختي تغييـر بـا مفـاهيمي چـون كـسب              . هستند

ــنش ــم و بيـ ــش، فهـ ــروكار دارد دانـ ــد سـ ــاي جديـ   . هـ
در حالي كه جنبه رفتاري تغيير به ايجـاد تغييـر واقعـي يـا       

] 10[ وست. ]11 [يرنده اشاره دارد  بالقوه در رفتار فرد يادگ    
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تفاوت در تعـاريف يـادگيري سـازماني را بـه تفـاوت دو              
(Descriptive- analytical)  تحليلـي -توصـيفي «رويكرد 

 و » 
(Prescriptive) تجـويزي «

: گويـد  مـي  دهـد و  مـي   نـسبت » 
هـاي جديـد    براساس رويكرد توصيفي تحليلـي كـسب راه    

ــا  ــادگيري كـ ــراي يـ ــشيدن بـ ــر و انديـ ــت، تفكـ   في اسـ
اما براساس رويكرد تجويزي تغيير رفتـار بـراي يـادگيري           

  .است الزامي
(Sinkula) سينكولا

  يادگيري سـازماني را ابـزاري  ]16[ 

شود، به طوري     مي داند كه به وسيله آن دانش محافظت        مي
توانند  مي نيز) علاوه بر ايجادكنندگان دانش(كه افراد ديگر 

(Slater & Natver) ليتر و ناروراز نظر س. آن را به كار گيرند
 

هـاي جديـد       يادگيري سازماني توسعه دانش يا بينش      ]10[
تواند رفتار را تحت تـأثير قـرار    مي است كه به طور بالقوه

هـاي جديـد در هـسته          فهميدن و كسب بينش    فرآيند. دهد
  .]17 [مركزي يادگيري سازماني قرار دارد

صي يادگيري  اگر چه هريك از تعاريف بالا از منظر خا        
بـر  هـا    آنكنند، اما تمركـز همگـي   مي سازماني را توصيف

 »رفتاري« از منظر    اكثراًتعاريف زير   .  است »تغيير شناختي «
  : نگرند مي به يادگيري سازماني

يادگيري سازماني ايجاد شرايطي در سازمان اسـت كـه          
 فرآيندتك تك افراد تغييرات را قبول كرده، از آن به عنوان 

از نظر استاتا يادگيري سازماني . ]18 [كنند مي تقبالدائمي اس
  از طريق توليد بيـنش، دانـش و الگوهـاي ذهنـي مـشترك              

ــه گذشــته  ــاي دانــش و تجرب ــر مبن   ) حافظــه ســازمان(و ب
  .شود مي ايجاد

(Garvin) از نظر گروين  
ي فرآيند يادگيري سازماني    ]1[ 

 پيچيده و چند بعدي است كه در طول زمان توسـعه پيـدا  

 بين كسب دانش و بهبود عملكـرد        فرآيندكند و در اين       مي
به عبارت ديگر يادگيري سازماني عبارت . رابطه وجود دارد

. » بهبود اقدامات از طريق دانش و فهم بهترفرآيند«است از 
(Fiol & Lyles)  لايلز فيول و

 فرآيندنيز يادگيري سازماني را  
  .ددانن مي بهبود اقدامات از طريق دانش و فهم

 كـشف و    فرآينـد  يـادگيري سـازماني را       ]6[ آرجريس
(Huber) دانـد و از نظـر هـوبر    مـي  اصـلاح خطـا  

 يـك  ]9[ 
گيرد كه اطلاعات را پردازش كند و  مي موجود، هنگامي ياد

يـادگيري سـازماني    . اش تغييـر يابـد      طيفي از رفتار بـالقوه    
هاسـت كـه روش        جمعي اكتساب و خلق شايستگي     فرآيند

هــا را تغييــر داده و شــرايط را متحــول  مــديريت موقعيــت
  .خواهد كرد

ي پيوسـته و    فرآينداز منظري ديگر، يادگيري سازماني      
   :مداوم به منظور رشد و بهبود است كه

ها و پيامدها فرآينداز اطلاعات يا باز خور درباره ) الف
  كند؛ مي استفاده
هــاي كــاري تــوأم اســت و در داخــل  بــا فعاليــت) ب
ن مثل فرهنگ، ساختار، رهبري، ارتباطات هاي سازما شالوده

  شود؛  مي و غيره انجام
ها و ادراكات بين اعضاي سـازمان      ها، نگرش   ارزش) ج

  .]7 [دهد مي را مورد توجه قرار
شود كه يـادگيري سـازماني بـه     مي در مجموع ملاحظه

   عنـــوان راهـــي تعريـــف شـــده اســـت كـــه طـــي آن
نش پرداختـه و  به توليد، تكميل و سازماندهي دا ها سازمان

ــت ــادي   فعالي ــاس آن ع ــود را براس ــاي خ ــي ه ــد  م   كنن
يعنـي يـادگيري    . ]19 [نـد كن  و آن را وارد فرهنگ خود مي      

 مبتني بر تجربه است كه از طريـق آن          فرآينداني يك   مساز
ــدام    ــط اقــ ــه روابــ ــوط بــ ــش مربــ ــد -دانــ    پيامــ

 دانـش  ،اين بر شود، علاوه مي توسعه يافته و به تدريج عادي
   رفتـــار جمعـــي را  زماني وارد شـــده،بـــه حافظـــه ســـا

  .]20 [دهد مي تغيير
تـوان گفـت كـه يـادگيري      مـي  با توجه به تعاريف بالا

سازماني يك وضعيت ثابت يا هدف محدود نيست؛ بلكـه          
 مستمر تطبيق با شرايط محيطي و تكامل اسـت كـه            فرآيند

ها،  شوند مهارت مي هاي درون سازمان تشويق طي آن گروه
  .]12 [درباره مقصد سازمان را توسعه دهنددانش و اجماع 

  

  ي سازمانهاي يادگيريفرآيند
بسياري از تعاريف ارائه شده، يادگيري سازماني را به مثابه          

داند كه از چندين مرحله تشكيل شده است و           مي يفرآيند
. كنـد   مـي  با اجراي آن، سازمان به سمت يادگيري حركـت        

 فرآينـد وني از   هـاي گونـاگ     نظريه پردازان مختلف برداشت   
ها    آن اند كه ذيلاً به تعدادي از       يادگيري سازماني ارائه كرده   

  .شود مي اشاره
  

   فرعي يادگيري سازمانيفرآيندچهار 
داراي چهار  ها سازمان  يادگيري در]7[ از نظر فيگوئردو

  : فرعي زير استفرآيند
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  ]7اقتباس از  [ فرعي يادگيري سازمانيفرآيند چهار :1نگاره 
  
ي است كه طـي  فرآيند  اكتساب دانش از بيرون؛   فرآيند) الف

(Tacit) آن افراد دانش ضمني   
(Explicit) يا صـريح   

مـدون  ( 
ــده ــرون از ) شـ ــازمانرا از بيـ   . كننـــد مـــي  كـــسبسـ

ــط   ــار توسـ ــن كـ ــدايـ ــام فرآينـ ــف انجـ    هاي مختلـ
، ازمانـوت متخصصين از خارج از ســدع: لـود؛ مثــش مي
  هـــاي رســـمي،    زشرســـتادن افـــراد بـــراي آمـــو   ف

هاي منظم و دائمي براي كسب دانش مـدون از           ايجاد كانال 
ــرون ــخنراني    و بيـ ــراي سـ ــصين بـ ــوت از متخصـ   دعـ

  .سازماندر 
  
 ي اسـت كـه    فرآيند  اكتساب دانـش از دورن؛     فرآيند) ب

ق مختلـف از دورن     طي آن افراد دانش ضـمني را بـه طـر          
انجـام كارهـاي تكـراري    : آورند؛ مثـل  مي  به دستسازمان

ايـن  . هافرآيند مشاركت در بهبود      و روزانه و كسب تجربه   
هاي رسمي بخش تحقيق و   همچنين از طريق فعاليتفرآيند
 منظم رب يا تجا(Research & Development (R&D)) توسعه

  .شود مي در واحدهاي عملياتي و خطوط توليد، انجام
ي فرآينـد  دانش؛) پذيري جامعه( عمومي شدن  فرآيند) ج

هاي ذهنـي و      مدل(آن افراد در دانش ضمني      است كه طي    
  به عبارت ديگر،. شوند مي  يكديگر سهيم)هاي فني مهارت
هاي فرعي رسمي و فرآيندشدن دانش، شامل   عموميفرآيند

غيررسمي است كه طي آن دانش ضـمني از يـك فـرد يـا               
مـشاهده،  : مثـل . شـود  مي گروه به فرد يا گروه ديگر منتقل

 و  لي گـردش شـغ    ،كتي مـسأله  تشكيل جلسات، حل مشار   
  . آموزش ضمن خدمت

ي است كـه    فرآيند دانش؛) تدوين( رمزگذاري فرآيند) د
طي آن تمام يا بخشي از دانش ضمني افراد تبديل به دانش        

به عبارت ديگر، دانش ضـمني بـا مفـاهيم          . شود  ي م صريح
هـاي    مان يافتـه و رويـه     زهاي سا   روشن و صريح، در شكل    

. گـردد  مـي  د و فهم آن بسيار آسانشو مي دسترس بيان قابل
هـاي توليـدي، مـستندسازي و         استانداردسازي رويـه  : مثل

  .برگزاري سمينارهاي داخلي
  

  ي پويافرآينديادگيري سازماني به مثابه 
  ، بر مبناي كار دانشمندان پيشين،]8 [كروسان و ديگران

 يادگيري سـازماني را ايجـاد كردنـد كـه           فرآيندالگويي از   
از . دهـد  مي  سطوح مختلف سازمان را توضيحيادگيري در

 فرعي زير فرآيندايجاد دانش جمعي بر پايه چهار ها   آننظر
 تعبيـر و تفـسير    ) 2،  (Intuiting) شـدن   آگاه) 1: استوار است 

(Interpreting)  ،3 (بخشي  انسجام (Integrating)
نهادينه ) 4و   

(Institutionalising) كردن
ختلف ها در سطوح م   فرآيند؛ اين    

  اعـم از فـردي، گروهـي و سـازماني بـه وقـوع      ،سـازمان 

ي از يادگيري سـازماني در      فرآيندپويايي چنين   . پيوندد  مي
  .]21 [ به نمايش گذاشته شده است2نگاره 

كند كه سازمان بايد تنشي را كـه   مي مدل كروسان بيان
ــه  ــل نهادين ــاي از قب ــين چيزه ــور   ب ــش نوظه ــده و دان   ش

اين مدل روابط بين سطوح . دكنت آيد، مديري مي به وجود
دهد و علاوه بر اين،  مي فردي، گروهي و سازماني را شرح
نمايـد   مي  تشريحفرآينديادگيري سازماني را به عنوان يك 
ــاه  ــام اصــلي آگ ــار گ ــه از چه ــسير،   ك ــر و تف شــدن، تعبي

يكـي از   . كردن تشكيل شده اسـت      بخشي و نهادينه    انسجام
ــدل،    ــده در م ــرح ش ــات اصــلي مط ــا  نك ــارم ي ــام چه گ

كـردن يـادگيري در سـازمان اسـت كـه از اهميـت                نهادينه
  .سزايي برخوردار است به
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  ]8اقتباس از [ ي پويافرآيند يادگيري سازماني به مثابه :2نگاره 
  
  

  اي يادگيري سازماني  سه مرحلهفرآيند
 سليتر  و] 9 [مثل؛ هيوبر  از منظر بسياري از نويسندگان    

ي اسـت كـه از سـه        فرآيندازماني   يادگيري س  ]10 [و نرور 
  :مرحله متفاوت زير تشكيل شده است

  اطلاعـــــــــات) توليــــــــد (كـــــــــسب ) الــــــــف 
(information Acquisition (generation))كـه بـه تجمـع و     ؛ 

ارزيابي اطلاعات مربوط به نيازها و ترجيحات مشتريان و         
هاي آنان اشـاره      نيروهاي مؤثر در تقويت نيازها و خواسته      

  .دارد
  
 Information Dissemination) ر و توزيـع اطلاعـات  نش) ب

(Distribution)) ي است كه طي آن اطلاعات مربوط       فرآيند  ؛
  .شود مي به بازار در درون يك شركت خاص مبادله

ــشترك  ) ج ــسير م ــر و تف  ؛ (Shared Interpretation) تعبي
شود؛ البته با  مي داراي است كه طي آن اطلاعات معنفرآيند

هاي موجود در انتقال اطلاعات و  ن محدوديتدر نظر گرفت
هاي مفهـومي مـشترك در بـين          توسعه فهم مشترك و مدل    

  .]22 [افراد
 يادگيري سازماني را به سه      فرآيندبندي ديگر،    در دسته 

  : ]23 [اند مرحله زير تقسيم كرده
كنكـاش محـيط درونـي و       (آوري اطلاعات   جمع) الف
  ؛)بيروني
  ؛تعبير و تفسير) ب
  .)استفاده عملي از اطلاعات(يري يادگ) ج

  ري سازمانييچهار عنصر يادگ
يكـي از الزامـات اصـلي يـادگيري سـازماني مبادلــه و      

شدن در مفروضات، خطوط راهنما و باورهاي رايـج           سهيم
منظـور، اطلاعـات      بدين. در باره سازمان و محيط آن است      

مربوط به باورها و مفروضـات بايـد گـردآوري، توزيـع و             
(Construct)  چهار بر ساخته   ]9 [هيوبر. تفسير شود تعبير و   

 

دهنـده يـادگيري سـازماني        زير را به عنوان عناصر تـشكيل      
  :مطرح كرده است

آوري اطلاعـات      كه اشاره به جمـع     كسب اطلاعات؛ ) الف
ها به منظـور      سازمان. مربوط از منابع دروني و بيروني دارد      

ختلفي را گردآوري اطلاعات مورد نياز خود سازوكارهاي م
  از قبيــل توســعه دهنــدگان مــرز، ســاختار ســازماني،      

 هاي اطلاعات، ارتباطات غيررسـمي و غيـره بـه كـار     نظام

با كنكاش محيط درونـي و بيرونـي و شناسـايي           . گيرند  مي
  هــاي ســازمان   عوامــل كليــدي، راهبردهــا و اولويــت   

  .شود مي تعيين
 كردن مشكلات فرا     به منظور برطرف   توزيع اطلاعات؛ ) ب

اي  هــاي وظيفــه هــاي مــستقل در حــوزه گيــري راه تــصميم
آگـاهي از مـشكلات و   . شـود  مـي  مختلف سـازمان انجـام  

گذارد  مي هاي سازمان تاثير هاي آن كه بر ساير بخش حل راه
هاي مختلف سـازمان      نياز به مبادله اطلاعات در بين بخش      

  .دارد
   ايــن مرحلــه از اهميــت   تعبيروتفــسير اطلاعــات؛ ) ج

ــژه ــت   اي  ويـ ــوردار اسـ ــازماني برخـ ــادگيري سـ   در يـ
كننـد و   مـي  دار او طي آن كاركنان سازمان، اطلاعات را معن

ــود    ــشينه خــ ــاري و پيــ ــه كــ ــا زمينــ ــب بــ   متناســ
ــشابه برداشـــت  ــات مـ ــن اســـت از اطلاعـ ــاي  ممكـ   هـ

براي آشـكاركردن معـاني و نظـرات        . ندكنمتعددي را ارائه    
   منـابع   روزكـردن   هـا نيازمنـد بـه       واگرا و ناهمگون، سازمان   

  .دانش هستند
  ايـن عنـصر باعـث   ؛)نهادينه كـردن (حافظه سازماني) د

به سرعت خود را با تقاضاهاي متضاد  ها سازمان شود كه مي
اگرچه در مواقعي كه محيط سازمان به . محيطي تطبيق دهند

حـل   توانـد راه  كند، حافظه سـازماني نمـي   مي سرعت تغيير
واقعي با بازسـازي و     مفيدي را پيشنهاد دهد، اما در چنين م       

ــازماني  ــه س ــردن حافظ ــد ك ــي روزآم ــرايط را  م ــوان ش   ت
 .]24 [بهبود داد
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   ديدگاه دانشمندان درباره مراحل يادگيري سازماني:1جدول 
  نام صاحب نظر  ي سازمانيريادگيند يفرا

  4 مرحله  3 مرحله  2 مرحله  1مرحله 
   دفت و ويك

 تفسير تعبير و  آوري اطلاعات جمع  ]23 [)1984 (
    استفاده عملي از اطلاعات  اطلاعات

  هيوبر 
)1991(] 9[  

شناسايي اطلاعات و 
افزودن دانش جديد به   مبادله و پخش دانش  ايجاد دانش جديد

  سيستم فعلي دانش
تبديل دانش نظري به 

  دانش عملي
   سليترو نرور

    تعبير و تفسير مشترك  توزيع اطلاعات  كسب اطلاعات  ]10 [)1995 (

 )1995( ا و تاكئوچي  نوناك
    انتقال دانش  به كارگيري دانش  اكتساب دانش  ]25[

راســـن و همكـــارانش  ك
  نهادينه كردن  انسجام بخشي  تعبير و تفسير  آگاه شدن  ]8 [)1999(

   پالوسكي
)2001(] 32[  

شناسايي يا خلق 
  به كارگيري دانش  اصلاح و انسجام دانش  توزيع و تبادل دانش  اطلاعات جديد

  
  ي سازماني به مثابه تسلط بر دانشيادگير

هـاي مربـوط بـه ادبيـات يـادگيري            در برخي از نوشته   
 يادگيري سازماني همسنگ مديريت دانش      فرآيند  سازماني،

. ]25 [ تسلط بر دانش در نظر گرفتـه شـده اسـت           فرآيندو  
(Knowledge Capturing)  تسلط بر دانش

 سـه  فرآينـد ، يك  
  : رتند ازمرحله اي است كه مراحل آن عبا

يعنــي (آوري اطلاعــات مفيــد شناســايي و جمــع -1
  ؛)(Knowledge acquisition) اكتساب دانش

يعني (طور سودمند و تجربي  به كارگيري دانش به -2
 ؛)(Knowledge Leverage) استفاده عملي از دانش

يعنـي  (توزيع و نـشر دانـش در سراسـر سـازمان           -3
  .)(Knowledge transfer) انتقال دانش

ــه ا ــب را   در مرحل ــد و مناس ــات مفي ــراد اطلاع ول اف
پـس از تـسلط   . كنند مي شناسايي، گردآوري و به كارگيري

 Collective)  يادگيري جمعيفرآيندفردي، شركت از طريق 

Learning)
 اطلاعات را بـه دانـش معتبـر سـازماني تبـديل      

با نشر و توزيع دانش در تمام واحدهاي سازماني و . كند مي
لازم در آنهــا، قابليــت ســازمان در هــاي  ايجــاد توانمنــدي

  .]26 [شود مي تر همنوايي با تقاضاهاي محيطي بيش
مراحـل زيـر را در روابـط     هـا  سـازمان  همچنـين اگـر  

خودشان عملي كنند، خواهند توانست يادگيري را در درون 
  :]28، 27 [خود نهادينه سازند

  شدن و شناسايي دانش جديد؛ آگاه -1

  جديد؛تعبير و تفسير دانش / انتقال -2
به كـارگيري دانـش در عمـل بـراي رسـيدن بـه               -3

  پيامدهاي مورد نظر؛
نهادينه كردن دانش با انعكاس آنچه كه در رفتـار           -4

  . يادگيري اتفاق افتاده و اصلاحاتي كه صورت گرفته است
   يادگيري سازمانيفرآيندخلاصه . 6-4

شـده از سـوي دانـشمندان دربـاره          خلاصه نظرات بيان  
 1 يـادگيري سـازماني در جـدول         يندفرآمراحل مربوط به    

  : شود مي مشاهده
شده دربـاره    بندي و تلفيق نظرات مختلف ارائه       با جمع 

توان مراحل زير را براي آن بر  مي  يادگيري سازمانيفرآيند
  .)2جدول ( شمرد

 با دقت در مراحل مختلف فرآيند يـادگيري سـازماني  

 مراتــب داده، تـوان گفـت كـه ايـن فرآينـد بـا سلـسله        مـي 
اطلاعات، دانش و حكمت سر و كار دارد و براي بهبود هر 

تر يادگيري سازماني، توجه به مديريت دانـش در          چه بيش 
  .ناپذير است سازمان اجتناب

  
   پژوهشيشناس روش

 ـفي رتبـه ك   ي دارا ي اصل يها  شركت ت كـه در صـنعت   ي
ت و طرف ي خودرو در استان تهران مشغول فعاليساز قطعه

 ـ تحق يهـستند، جامعـه آمـار     قرارداد شركت ساپكو     ق را  ي
  .دهند  ميليتشك
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   يادگيري سازمانيفرآيندمراحل  :2جدول
  توضيح  عنوان  حلامر

كنكاش محيط دروني و بيروني و شناسايي و گردآوري اطلاعات مفيد بـراي سـازمان و                  خلق اطلاعات/ اكتساب  1
  .اد اطلاعات جديد گذشته و ايجاربمرور نتايج عملكرد و تج

ــادل  2 ــسير  / تبـ ــر و تفـ تعبيـ
  اطلاعات

مختلـف سـازمان و تعبيـر و        هاي    ها و بخش    توزيع و تبادل اطلاعات در بين افراد، گروه       
در اين مرحله توجه به جريـان و گـردش اطلاعـات و نـوع               . تفسير اطلاعات توسط آنها   

  .ارتباطات در سطوح مختلف سازمان مهم است

ايجاد / لاعاتبه كارگيري اط    3
  دانش

سـازمان؛ اسـتفاده عملـي از       هـاي     كارگيري اطلاعات متناسب بـا شـرايط و نيازمنـدي          به
فعلي هاي  اطلاعات و بررسي نتايج رفتاري آن و توليد دانش جديد و افزدن آن به سيستم

  . دانش در سازمان

يفرا
يند 

يريادگ
زمان

 سا
  ي

هـاي روزمـره و       ز آن در فعاليـت    شدن دانش جديد در سراسر سازمان و استفاده ا         عمومي  نهاينه كردن دانش  4
  .تبديل دانش نظري به دانش عملي و كاربردي

   
  
  

 شركت بود   40ن مطالعه برابر با     يتعداد نمونه لازم در ا    
 شركت  77ن تعداد   ياز، در ب  يه اطلاعات مورد ن   ي ته يكه برا 

 ـاقدام به توز    ـع پرسـشنامه شـد؛ از م   ي  43هـا تعـداد    ان آني
ق يتحقهاي   داده و پرسشنامه لازم را انجاميشركت همكار

 ـاطلاعات از م   .ندكردل  يرا تكم  هـاي    ران شـركت  يان مـد  ي
 ـي شـد؛    ينمونه گـردآور    در هـر شـركت سـه نفـر از           يعن

) يزير برنامه ر  ي و مد  ير منابع انسان  يرعامل، مد يمد(رانيمد
 116ل پرسشنامه كردند و در مجموع تعـداد         ياقدام به تكم  

ــر در  ــه43نف ــاز  شــركت قطع ــه ســؤالات  خــودرو يس ب
  .پاسخ دادندها  پرسشنامه

 ـ نمونه گ  يبرا  ـگ ، از روش نمونـه    يري  ي خوشـه ا   يري
 ـن ترت ي استفاده شد؛ به ا    يمرحله ا  ب كـه در مرحلـه اول،       ي
 واقع در شـهر تهـران از        ي خودرو يساز قطعههاي    شركت

گر استان تهران به عنوان خوشه انتخاب و        ي د يان شهرها يم
در مناطق شرق و غرب     مستقر  هاي    در مرحله دوم، شركت   

 انتخاب و مورد مطالعـه قـرار        ييتهران به عنوان خوشه نها    
  .گرفتند
  محتـوا  يـي رواهـاي      پرسشنامه از روش   ي رواساز يبرا

(Content Validity)
ــور(   ــي، روا)يصـــ ــازهيـــ    ســـ

(Construct Validity)
(Convergent Validity)  همگرايي، روا 

 

ابـزار سـنجش     (Discriminate Validity) ي واگـرا ييو روا
 ي محتوا از نظرات تعـداد     يي سنجش روا  يبرا. استفاده شد 

 تهران استفاده   يدولتهاي    ت دانشگاه يرياز استادان رشته مد   

 ـ سـازه، روش تحل    يـي  سـنجش روا   يشد و برا    يل عـامل  ي
 سـنجش  يو بـرا   (Confirmatory Factor Analysis) يدييتأ

 Variable) ريــل متغيــ همگــرا و واگــرا، روش تحليــيروا

Analysis)
اد روش يت زيل اهميالبته به دل. به كار گرفته شد 

 ـ تأ يل عامل يتحل  ـ و دق  ي و جنبـه كم ـ    يديي بـودن آن در     قي
ا ي محقق در قبول     يريگ مي سازه، ملاك تصم   ييسنجش روا 
(Indicators) رد نشانگرها 

 بـوده  يديي تأيل عامليروش تحل  
  .است

ــرا ــشانگرها يب ــ حــذف ن ــاي  ا شــاخصي   ف يضــعه
   معمـول آن اسـت      ياز نظـر و   . ن استفاده شـد   يظر كلا از ن 

ــا  ــر باره ــه اگ ــامليك ــي ع ــد6/0ش از ي ب ــت ( باش   علام
  را بــالا و چنانچــه بــالاتر ازهــا   آن)ستيــ مــلاك نيجبــر

تر  كم(ي عامل ير بارها يسا. ندكن باشد نسبتاً بالا برآورد      3/0
 ـتـوان ناد    مي را) 3/0از    ـ در ا  .]29 [ده گرفـت  ي  ـجـا ن   ني ز ي

ــاخص ــاي  شـ ــامل يارادهـ ــار عـ ــمي بـ ــر از   كـ    3/0تـ
  .حذف شدند

 ـ، محاسـبه پا   يياي سنجش پا  يبرا  ـ ي سـازگار  يياي ن ي ب
ن يتـر  جـا كـه معمـول      مورد نظر بوده است؛ از آن     ها    سؤال

 ـ ي سازگار ييايآزمون پا   كرونبـاخ   يب آلفـا  ي، ضـر  ي درون
 ـها     سؤال ياست كه برا     اسـتفاده  ياس ـيا طبقـات چنـد مق     ي

 ـر   سـنجش اعتبـا    ي، برا ]30 [شود مي  ـا پا ي  ي سـازگار  يياي
ــ ــاخ اســتفاده ياز روش آلفــاهــا   پرســشنامهيدرون    كرونب

  .شده است
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 ـ تأ يل عامل ي انجام تحل  يلازم به ذكر است كه برا       يديي
ل نظرات استادان يه و تحلي تجزي و براLISRELافزار  از نرم

 استفاده  SPSSافزار    كرونباخ از نرم   يب آلفا يو محاسبه ضر  
  . ديگرد

   
  ي سازمانيريادگيند يا فريها شاخص

ند يمربوط به فراهاي  ات و نوشتهيگونه كه در مرور ادب همان
ن ي ابرپردازان  هينظر از ياريبسان شد، ي بي سازمانيريادگي

 از چهار ي سازمانيريادگيند يمطلب اتفاق نظر دارند كه فرا
 ـتعب «،»خلق اطلاعات / اكتساب «يند فرع يفرا / رير و تفـس   ي

  و » شـاد دانـجيا/  اطلاعاتيرـيبه كارگ«، »انتقال اطلاعات

  . ل شده استيتشك» نه كردن دانشينهاد«
 ينـدها يك از فرا  يسنجش هر   هاي    شاخص قين تحق يدر ا 
 ـمراحـل   / يفرع  بـا اسـتفاده از نظـرات    ي سـازمان يريادگي

 3 دانشمندان مختلف استخراج شد كـه در جـدول شـماره          
  .شود  ميمشاهده
 مراحـل   يدهـد، بـرا     مـي   نـشان  3گونـه كـه جـدول       همان

ــساب« ــات / اكت ــق اطلاع ــتعب«، »خل ــسي ــال / رير و تف انتق
 6هر كدام » جاد دانشيا/  اطلاعاتيريكارگ به«و » اطلاعات

 5تعـداد   » نـه كـردن دانـش     ينهاد« مرحلـه    يشاخص و برا  
 شـاخص   24مـوع تعـداد     جم شاخص استخراج شـد و در     

  .ل ابزار سنجش به دست آمدي تشكيبرا
  
  

  ي سازمانيريادگهاي ي  و مؤلفه مراحل:3جدول
  ها مؤلفه  مراحل

  ]31 [يد مربوط به حوزه كاري اطلاعات جدييشناسا. 1  خلق اطلاعات/ اكتساب. 1
  ]26[ها   دادهيساز رهياجازه تبادل و ذخ. 2
  ]32 [ع و مداومي سريگزارش ده. 3
  ]11 [رون از سازمانين بياستفاده از مشاور. 4
  ]21، 26 [نجام كار توسط كاركناند ايجدهاي   راهييشناسا. 5
   ]26 [ات گذشتهيجه تجربيمرور نت. 6

انتقـــال / رير و تفـــسيـــتعب. 2
  اطلاعات

  ]22،25،28 [ق گفتگوي افراد از طريذهنهاي  شدن در مدل ميسه. 1
  ]26، 31 [ن افراديدر بها  مبادله اطلاعات و آموخته. 2
  ]32 [ سازمانين واحدهايگردش اطلاعات در ب. 3
  ]28 [ي انسانيروير نير و تفسيتوان تعب. 4
  ]22 [يريگ ميمشاركت در تصم. 5
  ]26 [ه و استدلال در باره رفتارهايوجود بازخور، توج. 6

ــارگ . 3 ــه ك ــاتيريب /  اطلاع
  جاد دانشيا

  ]5، 28 [ديات جديكسب تجرب/ كاربرد اطلاعات در عمل. 1
  ]26، 14 [)يخلق دانش ضمن(يكسب مهارت عمل. 2
  ]31 [موفق در صنعتهاي  از روشد يتقل. 3
  ]15 [)حيخلق دانش صر( آموزشيرسمهاي   دورهيبرگزار. 4
  ]31 [ياستفاده از كتب و جزوات آموزش. 5
    ]21 [ب اطلاعاتي و تركيانسجام بخش. 6

  ]9 [ي به دانش عمليل دانش نظريتبد. 1  نه كردن دانشينهاد. 4
  ]7، 26 [مانشدن دانش در سراسر ساز ي و عموميدسته بند. 2
  ]32،1، 28 [يبهبود مستمر عملكرد سازمان. 3
  ]26 [يطي محي سازمان با تقاضاهاييتوان همنوا. 4
  ]26،33 [يت رقابتيتوسعه مز. 5
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  خلق اطلاعات/مربوط به اكتسابهاي   شاخصيديي تأيل عامليج تحلي نتا:4جدول 

يرد
  ف

 .Prob  خلق اطلاعات/اكتسابهاي  شاخص
Level T Statistic Standard 

Error 
  يبارعامل

A1 73/0  087/0  42/8  000/0  يد مربوط به حوزه كاري اطلاعات جدييشناسا  
A2  35/0  096/0  63/3  000/0   داده هايره سازياجازه تبادل و ذخ  
A3  52/0  093/0  60/5  000/0  ع و مداومي سريگزارش ده  
A4 25/0  100/0  51/2  002/0  رون از سازمانين بياستفاده از مشاور  
A5 68/0  088/0  68/7  000/0  د انجام كار توسط كاركنانيجدهاي   راهييشناسا  
A6  64/0  090/0  10/7  000/0  ات گذشتهيجه تجربيمرور نت  

  
  
  
  

  گيري  اندازه ابزارييسنجش روا
   محتواييروا

 ابزار سنجش با اسـتفاده      ي محتوا يي روا يحاصل بررس 
هـاي     دانـشگاه  تيري از استادان گروه مد    ياز نظرات تعداد  

ت و يريمـد هـاي   يتئورهاي  س درس يتهران كه سابقه تدر   
 يلي را در مقـاطع مختلـف تحـص        يت رفتار سـازمان   يريمد

  .بود 3مندرج در جدولهاي  د تمام شاخصييداشتند، تأ
  
    سازهييروا

ــا  ــه، نت ــنجش روا يدر ادام ــل از س ــيج حاص ــازه ي    س
 ـ به تفك  يديي تأ يل عامل يبا استفاده از روش تحل      ـ ي  يراك ب

   در ي ســـازمانيريادگيـــنـــد يك از مراحـــل فرايـــهـــر 

   ي و بارعـــامل اســـتقالـــب جـــدول نـــشان داده شـــده
ــورد تحل    ــوط مـ ــل مربـ ــا عامـ ــاخص بـ ــر شـ ــهـ   ل يـ

  .رديگ يقرار م
  
  خلق اطلاعات/ اكتسابمربوط به هاي  شاخص

 ـج تحل ي نتا 4جدول    ـ تأ يل عـامل  ي هـاي     شـاخص  يديي
 را نـشان  » خلق اطلاعـات  /اكتساب «يند فرع يمربوط به فرا  

ر از شـاخص    يبه غ شود،    مي همانگونه كه ملاحظه  . دهد مي
   هيـــبق» رون از ســـازمانيـــن بياســـتفاده از مـــشاور «

 بــا عامــل مربوطــه يقبــول  قابــلياز بارعــاملهــا  شــاخص
  . برخوردارند

     
  
  

  انتقال اطلاعات/رير و تفسيمرتبط با تعبهاي   شاخصيديي تأيل عامليج تحلي نتا:5جدول 

يرد
  ف

 .Prob  انتقال اطلاعات/رير و تفسيتعبهاي  شاخص
Level T Statistic Standard 

Error 
  يبارعامل

B1  58/0  089/0  45/6  000/0  ق گفتگوي افراد از طريذهنهاي  شدن در مدل ميسه  
B2  72/0  084/0  56/8  000/0  ن افراديدر بها  مبادله اطلاعات و آموخته  
B3  75/0  083/0  07/9  000/0  ن سازماين واحدهايگردش اطلاعات در ب  
B4  68/0  086/0  91/7  000/0  ي انسانيروير نير و تفسيتوان تعب  
B5  70/0  086/0  15/8  000/0  يريگ ميمشاركت در تصم  
B6  64/0  088/0  26/7  000/0  ه و استدلال در باره رفتارهايوجود بازخور، توج  
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  خلق دانش/ اطلاعاتيريكارگمرتبط با به هاي   شاخصيديي تأيل عامليج تحلي نتا:6 جدول

يرد
  ف

 .Prob  خلق دانش/ اطلاعاتيريبه كارگهاي  شاخص
Level T Statistic Standard 

Error 
  يبارعامل

C1  10/0  095/0  05/1  210/0  ديات جديكسب تجرب/ كاربرد اطلاعات در عمل  
C2  44/0  093/0  74/4  000/0  )يخلق دانش ضمن(يكسب مهارت عمل  
C3  52/0  090/0  75/5  000/0  موفق در صنعتي ها د از روشيتقل  
C4  93/0  075/0  42/12  000/0  )حيخلق دانش صر( آموزشيرسمهاي   دورهيبرگزار  
C5  84/0  077/0  77/10  000/0  ياستفاده از كتب و جزوات آموزش  
C6  65/0  085/0  60/7  000/0  ب اطلاعاتي و تركيانسجام بخش  
  
  

 ييشناسـا «د، شـاخص    ييمورد تأ هاي    ان شاخص يدر م 
 73/0 يبا بارعـامل  » يد مربوط به حوزه كار    ياطلاعات جد 

 ـاجـازه تبـادل و ذخ     « ر و شاخص    ين تأث يتر شي ب يدارا ره ي
 رين تـأث  يتـر   كـم  ي دارا 35/0 يبـا بارعـامل   » ها     داده يساز
  .باشد مي
  

   اطلاعاتانتقال/تعبير و تفسيرمربوط به هاي  شاخص
مربـوط   هـاي    شاخص ي برا يديي تأ يل عامل يج تحل ينتا
 5در جدول»  اطلاعاتانتقال/تعبير و تفسير« يند فرعيبه فرا

شـود تمـام      مي همانگونه كه مشاهده  . نشان داده شده است   
ند و  هستيي   بالا ي بارعامل يبا عامل مربوطه دارا   ها    شاخص
  .د قرار گرفته اندييمورد تأ
دهد كه  ي نشان م)5جدول  (يدييتأ يل عامليج تحلينتا

گـردش  «، شـاخص    يمـورد بررس ـ  ي  هـا   ان شـاخص  ياز م 
 75/0 يبـا بارعـامل   »  سـازمان  ين واحـدها  ياطلاعات در ب  

   عامــل مربوطــه اســت   ير روين تــأثيتــر شي بــيدارا
ــاخص  ــه«و ش ــدل يس ــدن در م ــاي  م ش ــه ــراد يذهن    اف

   در رتبــه آخــر 58/0 يبــا بارعــامل » ق گفتگــويــاز طر
  .قرار دارد

  
  خلق دانش/ اطلاعاتيريكارگ  مرتبط با بهيها شاخص

هاي   شاخصي برايديي تأ يل عامل يج تحل ي نتا 6جدول  
 را نـشان  » خلق دانـش  / اطلاعات يريبه كارگ  «يند فرع يفرا
  .دهد مي

 ـ، بـه غ   )6 جـدول ( آمـده  دسـت  ج بـه  يبراساس نتا  ر از ي
» ديات جديكسب تجرب/ كاربرد اطلاعات در عمل«شاخص 

 ـ را به دسـت ن     يقبول  قابل يكه بارعامل  ر ياورده اسـت، سـا    ي

 با عامـل مربوطـه برخـوردار    ي خوب ياز بارعامل ها    شاخص
بـا عامـل    هـا     ر شـاخص  يزان ارتباط و تأث   ياز نظر م  . هستند

خلق ( آموزش يرسمهاي     دوره يبرگزار«مربوطه، شاخص   
ر را دارد و    ين تـأث  يتر شي ب 93/0 يبا بارعامل » )حيدانش صر 
بـا  » )يخلـق دانـش ضـمن     (يكسب مهارت عمل ـ  «شاخص  
  . ر قرار دارد در رتبه آخ44/0 يبارعامل
  
  نه كردن دانشي مرتبط با نهاديها شاخص
مربـوط  هـاي      شاخص ي برا يديي تأ يل عامل يج تحل ينتا
 نشان داده 7در جدول» نه كردن دانشينهاد« يند فرعيبه فرا

  .شده است
شـود تمـام     ي ملاحظـه م ـ   7 در جـدول     گونه كـه   همان
 ينـه كـردن دانـش از بارعـامل        ي مربوط به نهاد   يها شاخص

 ـ. د قرار گرفته اند   ييبرخوردار بوده و مورد تأ     ييبالا ن يدر ب
 ي و عمـوم   يدسـته بنـد   «، شاخص   ها  شاخصن دسته از    يا

 ي دارا 88/0 يبـا بارعـامل   » شدن دانش در سراسر سـازمان     
 عامل مربوطه بوده اسـت و شـاخص         ير رو ين تأث يتر شيب
 ـ از ا  45/0 يبـا بارعـامل   » يت رقابت يتوسعه مز « ن نظـر در    ي

  .داردرتبه آخر قرار 
  

  ي سازمانيريادگيند يابعاد فرا
 مربـوط بـه ابعـاد       يديي تأ يل عامل يج تحل ي نتا 8 جدول

  را نــشاني ســازمانيريادگيــنــد يفرا) ي فرعــينــدهايآفر(
 ـ از ا  يدهـد و حـاك     مي  ـن اسـت كـه هر     ي  ـك از ابعـاد     ي ا ي
 ـنـد   يفرا«هوم  ــ ـ در ارتباط با مف    ي فرع يندهايآفر  يريادگي
 ـتعب« بعد  .  برخوردارند يي بالا يبارعاملاز  » يازمانــس ر و  ي

  رين تأثيتر شيـ ب84/0 يبا بارعامل» ال اطلاعاتـانتق/ ريتفس
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  نه كردن دانشي مرتبط با نهاديها  شاخصيديي تأيل عامليج تحلي نتا:7جدول 

يرد
  ف

 .Prob  نه كردن دانشينهادهاي  شاخص
Level T Statistic Standard 

Error 
  يبارعامل

D1  70/0  084/0  25/8  000/0  يبه دانش عمل يل دانش نظريتبد  
D2  88/0  077/0  42/11  000/0  شدن دانش در سراسر سازمان ي و عموميدسته بند  
D3  65/0  087/0  43/7  000/0  يبهبود مستمر عملكرد سازمان  
D4  56/0  089/0  25/6  000/0  يطي محي سازمان با تقاضاهاييتوان همنوا  
D5  45/0  093/0  79/4  000/0  يت رقابتيتوسعه مز  

   
  
  
  

 ـند  يرا بر فرا    يريكـارگ  بـه « دارد و بعـد   ي سـازمان  يريادگي
 در رتبه آخر قرار   65/0 يبا بارعامل » جاد دانش يا/ اطلاعات

  .دارد
   همگرا و واگراييروا

مربـوط  هاي     شاخص ي همگرا و واگرا   يي روا 9 جدول
 ـ تعب ،خلـق اطلاعـات   / اكتـساب  يند فرع ـ يبه چهار فرا    و ري

  خلــق / اطلاعــاتيريبــه كــارگ طلاعــات،انتقــال ا/ ريتفــس
  . دــــده يان مـــ را نششـردن دانــه كــنيادـ نه وشـدان

با عامل مربوط بـه     ها    شود كه تمام شاخص    يمشاهده م 
در . ر عوامـل دارد   ي نسبت به سـا    يتر شي ب يخود همبستگ 
ــدول ز ــجـ ــريـ ــستگير، ضـ ــته از يب همبـ ــر دسـ    هـ
شان داده شده با عامل مربوطه به طور برجسته نها   شاخص

  .است
  
  

   يريگ  ابزار اندازهييايسنجش پا
 ـ ابزار سـنجش از روش پا      يياي پا يريگ  اندازه يبرا  يياي
 آزمون ي، نوعيياين پايا. استفاده شدها  ن سؤالي بيسازگار

در هـا     دهندگان به همه سـؤال     پاسخهاي     پاسخ ياز سازگار 
 ـها     كه سؤال  يتا حد . ك پرسشنامه است  يا  يك سنجه   ي ا ي
هـا     آن  هـستند،  ي از مفهوم مشابه   ي مستقل يها ندها، سنجه ب

ن آزمـون   يتـر  معمول.  خواهند داشت  يگر همبستگ يكديبا  
 كرونباخ اسـت كـه      يب آلفا ي، ضر ي درون ي سازگار ييايپا

ــرا ــؤاليب ــا   س ــه ــد مق ي ــات چن ــيا طبق ــتفاده ياس    اس
  ].30 [شود يم

 ـن پژوهش، آزمـون پا    يدر ا   ـ ي سـازگار  يياي  بـا   ي درون
ــاي ضــراســتفاده از ــاخ انجــام شــده اســت  يب آلف    كرونب

  ).10جدول( باشد ي ابزار سنجش مييايبودن پا انگر بالايكه ب
  

  
  
  

  ي سازمانيريادگيند ي ابعاد فرايديي تأيل عامليج تحلي نتا:8 جدول

يرد
  ف

 .Prob  ي سازمانيريادگيند يفراهاي  مؤلفه
Level T Statistic Standard 

Error 
  يبارعامل

  81/0  079/0  24/10  000/0  لق اطلاعاتخ/ اكتساب  1
  84/0  078/0  81/10  000/0  انتقال اطلاعات/ رير و تفسيتعب  2
  65/0  086/0  52/7  000/0  جاد دانشيا/  اطلاعاتيريبه كارگ  3
  79/0  08/0  90/9  000/0  نه كردن دانشينهاد  4
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  ي سازمانيريادگيند يفراهاي   شاخصي همگرا و واگراييروا :9جدول
  ها شاخص

  ند ي فرا                           
خلق /اكتساب

  اطلاعات
/ ريروتفسيتعب

 انتقال اطلاعات
 يريبه كارگ

  خلق دانش/اط
نه كردن ينهاد

  دانش
 Pearson جديد اطلاعات شناسايي

Correlation 
.748(**) .485(**) .361(**) .502(**) 

 Pearson ها داده تبادل اجازه
Correlation 

.501(**) .252(**) .125 .284(**) 

 Pearson سريع دهي گزارش
Correlation 

.590(**) .464(**) .325(**) .368(**) 

 Pearson كار انجام جديدهاي  راه شناسايي
Correlation 

.700(**) .512(**) .429(**) .455(**) 

 Pearson گذشته اربتج مرور
Correlation 

.585(**) .508(**) .451(**) .485(**) 

 Pearson كار باره گفتگودر
Correlation 

.510(**) .604(**) .349(**) .361(**) 

 Pearson ها دانسته مبادله
Correlation 

.574(**) .768(**) .341(**) .454(**) 

 Pearson واحدها بين اطلاعات گردش
Correlation 

.546(**) .800(**) .488(**) .430(**) 

 Pearson تفسير و تعبير قدرت
Correlation 

.449(**) .708(**) .439(**) .493(**) 

 Pearson تصميم در مشاركت
Correlation 

.545(**) .692(**) .404(**) .575(**) 

 Pearson كاركنان به بازخور
Correlation 

.556(**) .582(**) .451(**) .533(**) 

 Pearson كاري مهارت كسب
Correlation 

.410(**) .223(*) .558(**) .350(**) 

 Pearson صنعت در موفق هاي روش از تقليد
Correlation 

.367(**) .346(**) .612(**) .328(**) 

 Pearson  آموزش رسمي دوره
Correlation 

.421(**) .326(**) .902(**) .416(**) 

 Pearson جزوات و كتب
Correlation 

.404(**) .317(**) .840(**) .364(**) 

 Pearson اطلاعات تركيب
Correlation 

.421(**) .386(**) .756(**) .418(**) 

 Pearson دانش عملي كاربرد
Correlation 

.386(**) .458(**) .569(**) .653(**) 

 Pearson سازمان در دانش شدن عمومي
Correlation 

.656(**) .564(**) .630(**) .810(**) 

 Pearson كردعمل مستمر بهبود
Correlation 

.503(**) .432(**) .324(**) .790(**) 

 Pearson تقاضاها با همنوايي
Correlation 

.396(**) .345(**) .293(**) .792(**) 

 Pearson رقابتي مزيت توسعه
Correlation 

.315(**) .154 .082 .719(**) 

** p<0.01 
 

  
  

  ي سازمانيريادگي ندي ابزار سنجش فراييايزان پاي م:10جدول
تعداد   مومفه  فيرد

  سؤال
α كرونباخ  

 يريادگيــــنــــد يفرا  1
  يسازمان

21  91/0  

  

  يريگ جهينت
 ـنـه   يموجود در زم  هاي    مرور نوشته   ي سـازمان  يريادگي

 ـدهد كـه نظر     مي نشان ت و سـازمان، در     يريپـردازان مـد    هي
  . اتفاق نظر دارندي سازمانيريادگيبودن  ينديفرا
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   آنهايو بارعامل) پنهان( مشهود و مكنونيرهاين متغي رابطه ب:3نگاره 

  
  

 ـف و نظر  ي تعار يبند جمع شـده در بـاره      ارائـه هـاي     هي
 از ي سـازمان يريادگيند ي داد كه فرا نشاني سازمان يريادگي

  :ل شده استير تشكي زيند فرعيا فرايچهار مرحله 
  ؛خلق اطلاعات/اكتساب .1
 ؛انتقال اطلاعات/ ريتفس و ريتعب .2

 ؛خلق دانش/  اطلاعاتيريبه كارگ .3

  .نه كردن دانشينهاد .4

 ي سازمان يريادگيند  ي سنجش فرا  ين پژوهش، برا  يدر ا 
 ـو مراحل چهارگانـه آن، ابتـدا بـه نظر          موجـود در   هـاي     هي

  ت و سازمان مراجعه شد و يري صاحب نظران مديها نوشته
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   آنهاي و بارعامليسازمان يريادگي ي فرعيندهايفرا/  مراحليينهاهاي   شاخص:11جدول
  يبارعامل  ها شاخص  ي فرعيندهايفرا/مراحل  موضوع

  يد مربوط به حوزه كاري اطلاعات جدييشناسا -1,1  خلق اطلاعات/ اكتساب-1
  ها  دادهيساز رهياجازه تبادل و ذخ -1,2
  ع و مداومي سريگزارش ده -1,3
   كار توسط كاركناند انجاميجدهاي   راهييشناسا -1,4
  ات گذشتهيجه تجربيمرور نت -1,5

73/0  
35/0  
52/0  
68/0  
64/0  

  ق گفتگوي افراد از طريذهنهاي  شدن در مدل مي سه-2,1  انتقال اطلاعات/ ريروتفسي تعب-2
  ن افراديدر بها   مبادله اطلاعات و آموخته-2,2
   سازمانين واحدهاي گردش اطلاعات در ب-2,3
  ي انسانيروير ني و تفسري توان تعب-2,4
  يريگ مي مشاركت در تصم-2,5
  ه و استدلال در باره رفتارهاي وجود بازخور، توج-2,6

58/0  
  
72/0  
75/0  
68/0  
70/0  
64/0  

  )يخلق دانش ضمن(يكسب مهارت عمل -3,1  خلق دانش/  اطلاعاتيري به كارگ-3
  موفق در صنعتهاي  د از روشيتقل -3,2
  )حيخلق دانش صر( آموزشيسمرهاي   دورهيبرگزار -3,3
  ياستفاده از كتب و جزوات آموزش -3,4
  ب اطلاعاتي و تركيانسجام بخش -3,5

44/0  
52/0  

  
93/0  
84/0  
65/0  

يفرا
يند 

يريادگ
زمان

 سا
  ي

  ي به دانش عمليل دانش نظريتبد -4,1  نه كردن دانشي نهاد-4
  شدن دانش در سراسر سازمان ي و عموميبند دسته -4,2
  يبهبود مستمر عملكرد سازمان -4,3
  يطي محي سازمان با تقاضاهاييتوان همنوا -4,4
  يت رقابتيتوسعه مز -4,5

70/0  
88/0  
65/0  
56/0  
45/0  

  
  
  
  
  

 ي رواسـاز  يمورد اشاره، برا  هاي    پس از استخراج شاخص   
هـاي    ت دانـشگاه  يري از استادان مد   يآن به كمك روش دلف    

سـپس بـا اسـتفاده از روش        .  به عمل آمد   يتهران نظرسنج 
 گيـري    اندازه  سازه ابزار  يي روا يديي تأ ياملل ع يآزمون تحل 

 نـشانگر از    2جه تعـداد    يمورد سنجش قرار گرفت و در نت      
ها    آن يبودن بارعامل  نييل پا ي مورد مطالعه به دل    ينشانگرها

 شاخص تعـداد    24با عامل مربوط حذف شد و از مجموع         
 يرهـا ي، متغ 3نگـاره . د قـرار گرفـت    يي شاخص مورد تأ   22

 يمربوط به ابزار سنجش و بارعامل) هانپن( مشهود و مكنون
    .دهد يرا نشان مها   آننيب

 همگرا و واگـرا نـشان داد كـه          يين محاسبه روا  يچن هم
 مورد مطالعه با عامل مربوط به خود        يا نشانگرها يرها  يمتغ

 ـزان پا يم. ر عوامل دارند  ي نسبت به سا   يتر شيارتباط ب   يياي
 ـابزار سنجش ن     كرونبـاخ  ياب آلف ـ يز بـا اسـتفاده از ضـر       ي

ند ي فراگيري  اندازه شد و نشان داد كه پرسشنامهگيري اندازه
  . برخوردار استيقبول  قابليياي از پاي سازمانيريادگي

 و حذف   يسنج  يي مراحل مختلف روا   يجه اجرا يدر نت 
نـد  يمهـم فرا  هـاي     ت و اضافه، شاخص   ي كم اهم  يرهايمتغ
 يريرگتوان با به كـا      مي  به دست آمد كه    ي سازمان يريادگي

  را در  ي سـازمان  يريادگيند  يمختلف فرا هاي    آن در سازمان  
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 ي فرعيندهايا فراي مراحل 11جدول.  كردگيري  اندازهها آن
 آن در   گيـري   يي اندازه نهاهاي     و شاخص  ي سازمان يريادگي

  .دهد ينشان مها   شاخصيرا به همراه بارعاملها  سازمان
   در شهيكه ر) 11جدول ( دهــآم دست  بهيها صـشاخ

 ـادب  يمختلـف آمـار  هـاي   بـا روش ات موضـوع دارنـد و   ي
نامه بـوده و     م در قالب پرسش   يتنظ  قابل ، شده اند  يرواساز

 يها  اطلاعات از سازمان   يتوان به گردآور   يبر اساس آن م   
ــر پرداخـــت ــورد نطـ ــ و ممـ ــزان يـ ــا   آنيريادگيـ   را هـ
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