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چكيده

مقدمه: امروزه شــكل هاي جديدي از سازمان مانند سازمان هاي يادگيرنده به وجودآمده؛ و اين تحقيق با هدف بررسي رابطه 
بين مديريت دانش و ميزان كاربســت مؤلفه هاي يادگيري ســازماني دربين كاركنان بيمارســتان هاي منتخب دانشــگاه علوم 

پزشكي اصفهان اجراشد.
روش بررسي: دراين تحقيق توصيفي - همبستگي ازجامعه ي پژوهش شامل كاركنان بيمارستان هاي منتخب شهر اصفهان؛ 
190 نفــر با روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي مطالعه شــد. ابزار جمع آوري داده ها پرسشــنامه هاي يادگيري ســازماني و 

مديريت دانش است، و براي تحليل داده ها از آمار توصيفي و استنباطي به كمك نرم افزار SPSS استفاده شد.
يافته ها: ميانگين و انحراف معيار نمره ي يادگيري سازماني 38.2 و 22.7 ؛ و ميانگين و انحراف معيار نمره ي مديريت دانش 

در بين كاركنان 39.9 و 20.1 است. بين ميزان يادگيري سازماني و مديريت دانش كاركنان رابطه معنا داري وجود دارد.
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مقدمه
يادگيري سازماني مجموعه اي از اقدامات سازماني مانند 
كسب دانش، توزيع اطلاعات، تفسير اطلاعات و حافظه 
ــا غير آگاهانه بر تحول مثبت  ــه به صورت آگاهانه و ي ك
ــازماني اثر مي گذارد، تعريف مي شود.[1] گاروين نيز  س
ــد، وي اظهار مي كند كه  ــابهي را ارائه مي ده تعريف مش
ــوان فرايندي كه  ــياري از مكاتب، يادگيري به عن در بس
ــب دانش، درك  ــكار مي گردد و با كس در طول زمان آش
عميق تر و بهبود عملكرد همراه است، تعريف مي شود.[2]
ــال هاي اخير اهميت مطالعه و تحليل يادگيري  در س
ــت و پژوهشگران مختلف از  ــازماني افزايش يافته اس س
ــل آن پرداخته اند.[3] از  ــي به تحلي ــاي متفاوت رويكرده
جمله اين رويكردها، رويكرد روانشناسي[5-4]، رويكرد 
اجتماعي، و از ديدگاه تئوري سازماني بوده است.[6-8] 
ــتراتژي، به يادگيري سازماني به  اخيراً بيشتر از منظر اس
عنوان منبعي براي تمايز بين سازمان ها و همچنين اساسي 
براي ايجاد مزيت رقابتي در نظر گرفته مي شود و مفهوم 
ــازمان يادگيرنده نيز از اين ديدگاه نشأت گرفته است  س
ــنتي مديريت كسب و  كه موجب تغيير در روش هاي س

كار شده است.[9]
ــازماني را  ــا مورالز و همكارانش، يادگيري س گارس
ــاس  ــركت براي حفظ و بهبود عملكرد بر اس قابليت ش
ــته تعريف مي كنند و اين قابليت را توانايي  تجارب گذش
كسب و بهره برداري از دانش ضمني و صريح، تشريك 

دانش و استفاده از دانش در سازمان مي دانند.[10]
ــازمان هاي دانش محور  امروزه با تأكيد فزاينده بر س
ــازمان هاي توليد محور، دانش از عوامل مهم  به جاي س
ــازمان ها به حساب مي آيد، و برخورداري از دانش  در س
ــازمان ها به يك  و اطلاعات روزآمد براي ادامه حيات س
ضرورت انكارناپذير تبديل شده است. بنابراين مديريت 
ــازمان ها بايد با تكيه بر دانايي برتر، اتخاذ تصميمات  س
معقول تر در موضوع هاي مهم و بهبود عملكردهاي مبتني 
ــري مديريت دانش در  ــدا كند. به كارگي ــر دانش را پي ب
بيمارستان ها با توجه به وسعت و تنوع فعاليت ها، اهميت 
ــت. ــازمان و ... نيزامري ضروري اس آن ها، پيچيدگي س

[11]

ابعاد يادگيري سازماني
تعهد مديريت براي يادگيري سازماني 1 .

ــري را درك كرده و  ــت يادگي ــد اهمي ــت باي مديري
ــب، خلق و  ــازمان ايجاد نمايد كه كس فرهنگي را در س
انتقال دانش به عنوان يك ارزش بنياني در سازمان در نظر 
گرفته شود. مديريت با صراحت راهبردي بودن يادگيري 
را بيان كند زيرا يادگيري سازماني ابزاري ارزشمند براي 

رسيدن به نتايج بلند مدت است.[10]
ديد سيستمي 2 .

ــازمان بايد ديد  ــراد مختلف، بخش ها و نواحي س اف
ــبت به اهداف سازمان داشته باشند و بدانند  واضحي نس

كه چگونه مي توان به توسعه آن اهداف كمك كرد.
فضاي باز و آزمايشگري 3 .

يادگيري خلاق يا همان يادگيري حلقه دوم، نيازمند 
ــت و به ايده ها و نقطه نظرات جديد داخل  فضاي باز اس
ــد. همچنين اين نوع  ــي اهميت مي ده ــازمان يا بيرون س
ــازي  ــود، دانش فردي همواره نوس يادگيري باعث مي ش

شده، گسترش و بهبود يابد.
انتقال و يكپارچه سازي دانش 4 .

ــلاً مرتبط به هم  ــن قابليت به دو فرايند كام چهارمي
انتقال و يكپارچگي دانش داخلي بر مي گردد كه به جاي 
پي در پي بودن به صورت همزمان اتفاق مي افتد. كارايي 
اين دو فرايند به وجود قبلي ظرفيت جذب بر مي گردد. 
ــب، هضم و  ــناخت، كس ــت جذب كه توانايي ش ظرفي
بكارگيري دانش است مي تواند كه موانع داخلي دانش را 

در درون سازمان حذف نمايد.[12]
از طرفي مديريت دانش، موضوع مهمي است زيرا به 
مهمترين سرمايه ارزشمند سازماني يعني سرمايه فكري 
مربوط مي شود.[13] مديريت دانش با تبديل سرمايه هاي 
ــاني به دارايي هاي فكري سازمان يافته براي سازمان  انس
ــاد ارزش مي كند.[15-14] ايجاد و تضمين مديريت  ايج
دانش در يك سازمان نياز به توجه به اهداف، انواع دانش، 
تكنولوژي و نقش هاي سازماني دارد . براي موفقيت در 
ــازمان ها بايد مديريت دانش را نه به عنوان  درازمدت، س
انقلاب تكنولوژي اطلاعاتي بلكه به عنوان رشد و تحول 

سازماني بنگرند.[16]
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ــار  ــت دانش فرايند ايجاد، ثبت، پالايش، انتش مديري
ــت. اين پنج عامل در حوزه مديريت  و كاربرد دانش اس
دانش براي يك سازمان زمينه آموزش، بازخورد، آموزش 
ــولاً براي ايجاد، ثبت،  ــدد را  فراهم مي آورد كه معم مج
پالايش، انتشار و احياء قابليت هاي سازمان مورد استفاده 
ــدة فرايندهاي  ــان دهن ــرار مي گيرد. مراحل زيركه نش ق

مديريت دانش است توسطُ بس بيان شده است:
ايجاد دانش:•  دانش از تجربيات و مهارت هاي كاركنان 
ــط افراد با مشخص كردن  ــي مي شود. دانش توس ناش
ــعه علم، خلق  ــام كارها يا توس ــيوه هاي جديد انج ش
مي شود.گاهي اوقات چنانچه دانش در سازماني وجود 
نداشته باشد دانش بيروني وارد سازمان مي شود. همة 
سازمان ها در قالب عملكردها و فعاليت هاي سازماني، 
دانش را خلق و از آن استفاده مي كنند. ايجاد دانش به 
ــازمان ها در بسط ايده ها و راه حل هاي نوين  توانايي س
ــازماني با توسعه و تجديد  ــاره دارد. هر س و مفيد اش
ساختار دانش قبلي و فعلي از طريق روش هاي مختلف 

به خلق واقعيت و معناهاي جديد مي پردازد.
ــكل  ــده بايد به ش ــي كه ايجاد ش ــت دانش:•  دانش ثب
اوليه اش در پايگاه هاي اطلاعاتي ذخيره شود. بسياري 
ــع، جهت ضبط و  ــازمان ها از انواع مختلف مناب از س

نگهداري دانش استفاده مي كند.
ــد در زمينه اي قرار  ــش جديد باي ــش دانش:•  دان پالاي
گيرد كه عملي شود، جايي كه بينش هاي بشر يا دانش 
ــش صريح اصلاح  ــود و همراه با دان ضمني ضبط ش

گردد.
ــي در  ــترس هر كس انتشــار دانش:•  دانش بايد در دس
سازمان قرار گيرد تا در هر زمان و مكاني كه نياز دارد 
آن را مورد استفاده قرار دهد. فناوري هاي جديد مانند 
كارهاي گروهي، اينترنت، اينترانت و ديگر فناوري ها 
ــار دانش، مستلزم  ــار دانش كمك مي كند. انتش به انتش
برداشتن دوگام است: ارسال، فرستادن يا عرضه دانش 
به گيرنده اي بالقوه و جذب آن توسط شخص. منظور 
ــازمان ها در انجام  ــار دانش، افزايش توانايي س از انتش
كارها و در نهايت بالابردن ارزش آنهاست. فقط ايجاد 
تغيير در رفتار مي تواند گوياي انتقال مؤثر دانش باشد. 

ــارآن  ــودن دانش به معناي انتش ــترس ب صرف دردس
نيست.

ــازماني بايد در  ــرد دانش:•  به طور كلي دانش س كارب
ــازمان به كار  ــت محصولات، خدمات و فرايند س جه
ــكل  ــازماني نتواند به راحتي ش ــر س ــود. اگ گرفته ش
ــب آن مشخص نمايد  صحيح دانش را در جاي مناس
ــد.  ــكل مواجه خواهد ش ــاي رقابتي با مش درعرصه ه
ــروزي در جهان  ــوآوري وخلاقيت راه پي زماني كه ن
امروزاست، سازمان بايد بتواند دانش مناسب را درجاي 
ــب خود به كار گيرد. سازمان ها در بهره گيري از  مناس
ــاي مختلفي پيش رو دارند. به  ــع دانش خود راه ه مناب
ــامل فعاليت هايي است كه از دانش  كارگيري دانش ش
ــب و كار استفاده مي كنند. به منظور  در فرايندهاي كس
ــعه كاربرد دانش در مجموعه هاي دولتي مي توان  توس
در ساختار سازماني رسمي سازمان، جايگاهي را براي 
ــه صورت كاملاً  ــش در نظر گرفت كه ب مديريت دان
تخصصي، فعاليت تسهيم و استفاده از دانش را رهبري 
كرده و پايه هاي فكري و عقيدتي افراد را در اين زمينه 

اصلاح مي كند.[17]
ــت دانش و يادگيري  ــي بين مديري هووارد در بررس
ــازماني به عنوان يك ديدگاه توسعه بين المللي چنين  س
ــق مديريت دانش و يادگيري با هدف  بيان مي دارد: تلفي
ارتقاء بهره وري سازماني با اندازه گيري در مقادير توليد 
ــعه، بهره وري سازماني نيز  ــود است. در بخش توس و س

مهم است.[18]
ــازمان،  ــي رابطه بين تعهد به س ــينقام در بررس ماس
ــازمان چنين بيان  دانش مديريت، و ظرفيت يادگيري س
ــتراتژيك ظرفيت يادگيري سازمان و  مي دارد: اهميت اس
ــتراك گذاري دانش به خوبي مستند شده اند  نقش به اش
ــه بين تعهد  ــت. اين مقاله رابط ــي اس و نيز تحت بررس
ــتعداد و فن آوري، منظر  ــازماني، نگرش گسترده، اس س
نگرش محدود به اشتراك دانش از طريق تكنولوژي هاي 
ــي قرار داده و ارتباط  اجتماعي و محاوره را مورد بررس
بين مديريت دانش وظرفيت يادگيري سازمان را مشخص 

نموده است.[19]
ــوان "مديريت  ــگ در پژوهش خود با عن ــو هان چائ

مريم يعقوبي و همكاران
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دانش درسازمان يادگيرنده" دريافت كه: امروزه سازمان ها 
ــته  ــتند كه نوآوري پايداري در مديريت داش مجبور هس
باشند كه اصول نوآوري از طريق يادگيري مستمر كسب 
شده و يادگيري از طريق تسهيم دانش در بين كاركنان و 

مشتريان به وجود مي آيد.[20]
ــه مديريت دانش،  ــت ك ــش ديگر آمده اس در پژوه
ــازمان يادگيرنده بوده و برخي نيز  پيش نياز خلق يك س
مديريت دانش را گامي فراسوي خلق سازمان يادگيرنده 
مي دانند.[21] در خصوص رابطه بين حيطه هاي سازمان 
ــان  يادگيرنده با ويژگي هاي دموگرافيك ذهبيون[22] نش
داده است كه حيطه هاي سازمان يادگيرنده با گروه سني 

و مقطع تحصيلي رابطه نداشته است.
از طرفي نادي[23] نشان داده است كه بين مديريت 
ــازمان يادگيرنده در دانشگاه هاي آزاد اسلامي  دانش و س
ــود دارد. مارتين در  ــاداري وج ــه چهار رابطه معن منطق
پژوهشي با عنوان «مديريت دانش در مفهومي از مديريت 
ــق فرايندهايي كه  ــاز به خل ــت يادگيري و ني ــه اهمي » ب
ــازماني و خلق دانش سازماني  حمايت كننده يادگيري س

است تأكيد مي كند.[24]
ــان از آن دارد كه هدف مديريت  ــش ديگر نش پژوه
ــش دروني و  ــتمر بين دان ــش، ايجاد يكپارچگي مس دان
ــرات دروني و بيروني  ــور انطباق با تغيي ــي به منظ محيط
ــود و همچنين  ــكلات موج ــازمان و به منظورحل مش س
نوآوري در توسعه كسب و كار است. بر اين اساس، براي 
تحقق چنين كاركرد هايي سازمان بايد محيطي يادگيرانه را 

براي ارتقاي نيروي انسانيش فراهم كند.[25]
ــتان ها علاوه بر هدف اصلي خود كه ارتقاي  بيمارس
سلامت و تضمين و تأمين آن است به نوعي يك سازمان 
ــازماني كه پيوسته در تعامل با  ــتند، س يادگيرنده نيز هس
محيط اطراف خود بوده، به خلق دانش جديد پرداخته و 
آن را به گونه اي يكپارچه در شبكه هاي ارتباطي قرار داده 
ــاني از اين ارزش ها استفاده نمايند.  تا ديگران نيز به آس
ــازماني مانند بيمارستان، حيات بر آموزش  د رواقع در س
ــت و فقط از همين راه مي توان سازمان را به  ــتمر اس مس
ــيد. ــتم باز و هدف جو، ارتقاء و بهبود بخش عنوان سيس
ــي رابطه بين  [26] از اين رو اين پژوهش با هدف بررس

ــازماني و مديريت دانش  ــاي يادگيري س ميزان مؤلفه ه
ــتان هاي منتخب شهر اصفهان در سال 1388  در بيمارس

صورت گرفته است.

روش بررسي
اين تحقيق از نوع تحقيقات توصيفي - همبستگي است 
كه جمعيت مورد مطالعه كاركنان بيمارستان هاي منتخب 
ــهر اصفهان مي باشد. ونمونه گيري به صورت تصادفي  ش

مي باشد.
ــنامه يادگيري  ــامل دو پرسش ابزار جمع آوري آن ش
ــتفاده، تحقيق گومژ و  ــنامه مورد اس ــازماني كه پرسش س
همكارانش بوده كه شامل (تعهد مديريت براي يادگيري 
سازماني، ديد سيستمي، فضاي باز و آزمايشگري، انتقال 
ــنامه  ــازي دانش) با توجه به اين كه پرسش و يكپارچه س
اصلي براي نظر سنجي از مديران شركتي بوده، سؤالات 
به طوري اصلاح شده است كه مناسب محيط بيمارستان 
ــنامه از نظر صاحب  ــد. جهت سنجش روايي پرسش باش
ــپس پژوهشگر با يك  نظران مديريت بهره گرفتيم. و س
ــام داده و ضريب پايايي  ــگري اوليه پايلوت انج پرسش
 (r=0.87) ــاخ آن ــده كه ميزان α كرونب ــبه ش آن محاس

مي باشد.
ــت دانش بوده  ــه مديري ــر مربوط ب ــنامه ديگ پرسش
ــاس پنج مؤلفه (ايجاد، ثبت،  ــاخته و بر اس كه محقق س
پالايش، انتشار و كاربرد دانش) بوده و توسط پژوهشگر 
ــگري اوليه پرسشنامه  ــازي شده و با يك پرسش بومي س
ــده و ضريب پايايي آن محاسبه شده كه ميزان  پايلوت ش

.(r=0.93) كرونباخ آن محاسبه شده است α
ــي و تعيين واريانس نظرات،  ــس از مطالعه آزمايش پ
ــري تصادفي طبقه بندي  ــيله نمونه گي حجم نمونه به وس
ــه بيمارستان  ــتان شهر اصفهان (س ــده در پنج بيمارس ش
ــتان خصوصي) تعيين گرديد. تعداد  دولتي و دو بيمارس
ــطح خطاي پنج درصد،  ــت آمده در س نمونه هاي به دس
ــاس اين تعداد  ــت كه بر اين اس ــت آمده اس 196 به دس
ــخ داده شد.  ــنامه توزيع و به 180 تا از آن ها پاس پرسش
ــت. جهت  ــال 1388 بوده اس زمان انجام اين پژوهش س

تحليل اطلاعات از نرم افزار SPSS استفاده شده است.

رابطه ي بين مؤلفه هاي يادگيري سازماني و مديريت دانش ...
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يافته ها
از مجموع كاركنان بيمارستان هاي مورد مطالعه بر اساس 
ــوان نمونه پژوهش در  ــماري تعداد 190 نفر به عن سرش

اين طرح پژوهشي شركت نموده اند.
ــس 56.4 درصد كاركنان زن و 31.4 -  از نظر متغير جن

درصد آن ها مرد بوده اند.
ــطح  ــر متغير وضعيت تحصيلي4.5 - درصد در س از نظ
ــطح  ــانس و بالاتر، 53.8 درصد آن ها در س فوق ليس
ــطح فوق ديپلم و  ــانس و 22.4 درصد آن ها در س ليس

زير آن بوده اند.
از نظر متغير وضعيت استخدامي 48.8 - درصدكاركنان 
ــمي، 10.9 درصد پيماني و 35.5 درصد قراردادي  رس

بوده اند.
از نظر متغير سن 24.4 درصد آن ها بين 30-20 - سال، 
ــال و 20.5 درصد  ــد آن ها بين 40-31 س 25.6 درص
آن ها بين 50-41 سال و 4.5 درصد آن ها بالاتر از 50 

سال بوده اند.
ــابقه كاري 18.6 - درصدكاركنان كمتر  ــر ميزان س از نظ
ــال، 19.2 درصد آن ها بين 10-5 سال، 10.3  از پنج س
ــال، 13.5 درصد آن ها بين  درصد آن ها بين 15-11 س
ــابقه  ــد درصد كاركنان با س ــال، 4.5 درص 20-16 س
كاري بين 25-21 و 12.2 درصد با سابقه كاري بالاتر 

از 25 سال بوده اند.
ــغلي 25.6 در صد اداري، 74.4 -  ــته ش از نظر نوع رس

درصد كاركنان درماني بوده اند.
ــازماني در بين زنان 45.5 - و  ميانگين نمره يادگيري س
ــد كه در اين ميان انتقال و  در بين مردان 34.5 مي باش
ــتمي  يكپارچگي دانش در زنان بالاتر وليكن ديد سيس

در مردان بيشتر بوده است.
ــازماني در بين افراد داراي  ــن نمره يادگيري س ميانگي - 
ــتر از بقيه گروه هاي سني  ــن بالاتر از 50 سال بيش س

بوده است.
بيمارستان هاي خصوصي داراي بالاترين نمره يادگيري  - 

سازماني بوده اند.
ــابقه كا ر بالاتر (بيشتر از 25 - سال) داراي  افرادي با س

نمره يادگيري سازماني بيشتري بوده اند.

ــنل اداري داراي نمره  ــبت به پرس ــنل درماني نس پرس - 
يادگيري سازماني بيشتري بوده اند.

ــان با مقطع  ــازماني در بين كاركن ــري س ــره يادگي نم - 
تحصيلي فوق ليسانس و بيشتر، بالاتر است.

كاركنان رسمي بيشترين نمره را به بيمارستان از منظر  - 
يادگيري سازماني داده اند.

ــش 38.9 - با انحراف معيار  ــن نمره مديريت دان ميانگي
ــد. بالاترين نمره مربوط به ثبت دانش و  20.1 مي باش

كمترين نمره مربوط به پالايش دانش است.
افراد داراي سن بالاتر از 50 - سال از بقيه گروه هاي سني 
بيمارستان داراي نمره مديريت دانش بالاتري بوده اند.

ــال) در  ــتر از 25 - س ــابقه كا ر بالاتر (بيش افرادي با س
ــت دانش  ــر مديري ــري از نظ ــره بالات ــتان نم بيمارس

داشته اند.
ــري از نظر مديريت  ــنل درماني داراي نمره بالات پرس - 

دانش بوده اند.
ــان داراي تحصيلات در مقطع دكتري تخصصي  كاركن - 
ــترين نمره را به بيمارستان از بعد مديريت دانش  بيش

داده اند.
ــان داراي تحصيلات در مقطع دكتري تخصصي  كاركن - 
ــترين نمره را به بيمارستان از بعد مديريت دانش  بيش

داده اند.
ــترين نمره را به بيمارستان از بعد  ــنل رسمي بيش پرس - 

مديريت دانش داده اند.
ــتري در خصوص مديريت  ــردان ميانگين نمره بيش م - 

دانش نسبت به زنان كارمند داشته اند.
چنانچه در جدول 1 مشاهده مي گردد:

ميانگين نمره يادگيري سازماني 38.2 - با انحراف معيار 
22.7 مي باشد.

ــازي  ــن نمره در خصوص انتقال و يكپارچه س بالاتري - 
دانش بوده و كمترين نمره از بعد تعهد مديريت براي 

يادگيري سازماني مي باشد.
ــش 39.9 - با انحراف معيار  ــن نمره مديريت دان ميانگي
ــش داراي بالاترين ميانگين،  ــه ثبت دان 20.1 بوده، ك
ــره در بين ابعاد  ــش داراي كمترين نم ــش دان و پالاي

مديريت دانش بوده است.

مريم يعقوبي و همكاران
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نتايج جدول 2 نشان مي دهد:
ــازماني و ايجاد دانش رابطه  بين متغير هاي يادگيري س - 

.(r=0.787 و p=0.00) معناداري وجود دارد
ــازماني با ثبت دانش رابطه  بين مؤلفه هاي يادگيري س - 

.(r=0.828 و p=0.00) معناداري وجود دارد
بين يادگيري سازماني با پالايش دانش رابطه معناداري  - 

.(r=0.839 و p=0.001) وجود دارد
بين يادگيري سازماني با انتشار دانش رابطه معنا داري  - 

.(r=0.836و p=0.00) وجود دارد

بين يادگيري سازماني با كاربرد دانش و مديريت دانش  - 
.(r=0.184 و p=0.001) رابطه معناداري وجود دارد

آنچه در جدول 3 مشاهده مي گردد:
ــه معناداري بين  ــت رابط با كمك آزمون آماري t - تس

جنسيت و ميزان يادگيري سازماني وجود دارد.
ــون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين  با كمك آزم

سن و يادگيري سازماني وجود ندارد.
با كمك آزمون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين دو 
مؤلفه يادگيري سازماني و نوع رسته شغلي وجود دارد.

رابطه ي بين مؤلفه هاي يادگيري سازماني و مديريت دانش ...

جدول1: ميانگين و انحراف معيار مديريت دانش و يادگيري سازماني و ابعاد آن ها
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جدول 2: بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و مديريت دانش و ابعاد آن ها

تعهد مديريت براي ابعاد
انتقال و يكپارچه سازي فضاي باز و آزمايشگريديد سيستمييادگيري سازماني

يادگيري سازمانيدانش

r=0.567مديريت دانش
p=0.00

r=0.859
p=0.00

r=0.457
p=0.003

r=0.569
p=0.002

r=0.484
p=0.001

r=0.762ثبت دانش 
p=0.002

r=0.725
p=0.004

r=0.815
p=0.00

r=0.689
p=0.003

r=0.828
p=0.00

r=0.786پالايش دانش
p=0.00

r=0.757
p=0.00

r=0.795
p=0.00

r=0.727
p=0.00

r=0.839
p=0.001

r=0.737ايجاد دانش 
p=0.00

r=0.703
p=0.00

r=0.765
p=0.00

r=0.683
p=0.00

r=0.787
p=0.00

انتشار دانش
r=0.786
p=0.00

r=0.757
p=0.00

r=0.795
p=0.004

r=0.727
p=0.00

r=0.836
p=0.00

r=0.337كاربرد دانش 
p=0.00

r=0.259
p=0.00

r=0.670
p=0.264

r=0.169
p=0.002

r=0.184
p=0.001
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ــون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين  با كمك آزم
يادگيري سازماني و مقاطع تحصيلي وجود ندارد.

ــون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين  با كمك آزم
ــتخدام دو مؤلفه وجود  ــازماني و نوع اس يادگيري س

دارد.
ــابقه كار از لحاظ آزمون  ــازماني با س بين يادگيري س - 
ــن اين دو مؤلفه  ــاري ANOVA رابطه معناداري بي آم

وجود دارد.
ــه معناداري بين  ــت رابط با كمك آزمون آماري t - تس

جنسيت و مديريت دانش وجود دارد.
ــون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين  با كمك آزم

سن و مديريت دانش وجود دارد.
ــون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين  با كمك آزم
دو مؤلفه مديريت دانش و نوع رشته شغلي وجود دارد.
با كمك آزمون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين دو 
ــه مديريت دانش و مقاطع تحصيلي وجود ندارد. مؤلف
ــون آماري ANOVA - رابطه معناداري بين  با كمك آزم
دو مؤلفه مديريت دانش و نوع استخدام وجود ندارد.
با كمك آزمون آماري ANOVA رابطه معناداري بين 

دو مؤلفه مديريت دانش و سابقه كار وجود دارد.

بحث و نتيجه گيري
ــازماني 38.2 با انحراف معيار  ميانگين نمره يادگيري س
ــد كه حاكي از نمره ضعيف بيمارستان هاي  22.7 مي باش
اصفهان از منظر يك محيط يادگيرنده مي باشد، و نشانگر 
نياز به حركت اين بيمارستان ها به سمت يادگيرنده شدن 
ــره در خصوص انتقال  ــي بالاترين نم ــد. از طرف مي باش
ــازي دانش بوده،كه مي تواند موانع داخلي  و يكپارچه س

ــازمان حذف نمايد. وكمترين نمره  دانش را در درون س
ــازماني مي باشد.  از بعد تعهد مديريت براي يادگيري س
ــتان ها، فرهنگي را در  ــع مديريت در اين بيمارس در واق
ــب، خلق و انتقال دانش به  ــازمان ايجادننموده كه كس س
عنوان يك ارزش بنياني در سازمان در نظر گرفته شود.

- ميانگين نمره يادگيري سازماني در بين زنان 45.5 
ــع ميانگين نمره  ــد در واق ــن مردان 34.5 مي باش و در بي
ــوده كه در اين  ــتر ب ــازماني در بين زنان بيش يادگيري س
ــش در زنان بالاتر، وليكن  ــان انتقال و يكپارچگي دان مي

ديد سيستمي در مردان بيشتر بوده است.
ــأله حاكي از آن است كه مردان ديد واضحي  اين مس
نسبت به اهداف سازمان داشته باشند و مي دانند كه چگونه 
ــعه آن اهداف كمك كرد. و زنان توانايي  مي توان به توس
ــر دانش را در سازمان دارند. از  حذف موانع انتقال و نش
طرفي با كمك آزمون آماري t تست رابطه معناداري بين 

جنسيت و ميزان يادگيري سازماني وجود دارد.
ــش 39.9 با  ــره مديريت دان ــن نم ــي ميانگي از طرف
ــره ضعيفي بوده  ــت كه نم انحراف معيار 20.1 بوده اس
ــت دانش دروضعيت  ــتان هاي ما ازبعد مديري و بيمارس
ــر مي برند، كه ثبت دانش داراي بالاترين  نامناسبي به س
ميانگين و پالايش دانش داراي كمترين نمره در بين ابعاد 
ــتان هاي  ــت. در حقيقت بيمارس مديريت دانش بوده اس
ــش در پايگاه هاي اطلاعاتي  مورد مطالعه، در ذخيره دان
ــته، وليكن در بكارگيري اين دانش  مناسب توانايي داش
جديد در زمينه اي كه قراراست عملي شود، ضعيف عمل 

نموده است.
در  ــر  بالات ــابقه  س و  ــلات  تحصي داراي  ــنل  پرس
بيمارستان هاي مورد مطالعه داراي نمره يادگيري سازماني 

مريم يعقوبي و همكاران

جدول 3: بررسي رابطه بين مديريت دانش، يادگيري سازماني و متغيرهاي دموگرافيك

ابعاد
نوع رسته شغلينوع استخداممقطع تحصيليسابقه كارسن جنسيت 

tpFpFpFpFpFp

يادگيري 
3.770.0061.070.3610.5200.0040.5250.5930.5250.00033.770.002سازماني

2.350.0206360.0000.3640.00040.3070.7350.05250.00061.60.000مديريت دانش 
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ــري بوده اند در واقع فعاليت اين  و مديريت دانش بالات
ــر و بهبود عملكرد  ــب دانش، درك عميق ت گروه با كس
ــازمان هاي دانش  ــد فزاينده بر س ــت و با تأكي همراه اس
ــد محورو برخورداري  ــازمان هاي تولي محور به جاي س
از دانش و اطلاعات روزآمد براي ادامه حيات سازمان ها 

فعاليت مي كنند.
هووارد بيان مي دارد: تلفيق مديريت دانش و يادگيري 
ــازماني لازم است.[18] اين  با هدف ارتقاي بهره وري س
پژوهش نيز به نوعي رابطه و نياز به تلفيق اين دو مؤلفه 

را نشان داده است.
ماسينقام در بررسي رابطه بين تعهد به سازمان، دانش 
مديريت، و ظرفيت يادگيري سازمان ارتباط بين مديريت 
دانش و ظرفيت يادگيري سازمان را مشخص نموده است.
[19] كه پژوهش حاضر نيز به نتايج مشابه اي دست يافته 
است گرچه در پژوهش ماسينقام فقط به مفهوم ظرفيت 
ــت كه از اين بعد با پژوهش حاضر  يادگيري پرداخته اس

اختلاف دارد.
ــوان (مديريت  ــش خود با عن ــگ در پژوه چائوهان
ــه يادگيري از  ــازمان يادگيرنده) دريافت ك ــش درس دان
ــهيم دانش در بين كاركنان، مشتريان به وجود  طريق تس
ــي از ابعاد مديريت دانش  ــهيم دانش يك مي آيد.[20]تس
ــش نيز با يادگيري در ارتباط بوده  بوده كه در اين پژوه
ــت. وليكن پژوهش حاضر بررسي جامع تري داشته  اس
و مديريت دانش را در چهار بعد مورد بررسي قرار داده 

است.
ــت كه مديريت  ــش لعورمن [21] آمده اس در پژوه
ــد.  ــازمان يادگيرنده مي باش دانش پيش نياز خلق يك س
ــازماني و  ــون، مديريت دانش، يادگيري س مفاهيمي چ
ــازمان يادگيرنده به مانند حلقه هاي يك زنجير هستند  س
ــتند. وليكن در پژوهش حاضر  ــه با هم در ارتباط هس ك
ــتقل تعريف شده  ــازماني به عنوان متغير مس يادگيري س

است كه با پژوهش لعورمن متفاوت است.
ــازمان  ــه حيطه هاي س ــان داده ك ــون [22] نش ذهبي
ــع تحصيلي رابطه ندارد.  ــني و مقط يادگيرنده با گروه س
ــاهده شده است.  اين موضوع در پژوهش حاضر نيز مش
وليكن ذهبيون حيطه هاي سه گانه يادگيري فردي،تيمي 

ــازماني را مد نظر دارد كه با حيطه هاي اين پژوهش  و س
متفاوت است.

از طرفي نادي [23] نشان داده است كه بين مديريت 
ــازمان يادگيرنده در دانشگاه هاي آزاد اسلامي  دانش و س
منطقه چهار رابطه معناداري وجود دارد. مارتين (2000) 
ــش در مفهومي از  ــوان «مديريت دان ــي با عن در پژوهش
ــت» به اهميت يادگيري و نياز به خلق فرايندهايي  مديري
ــازماني و خلق دانش  ــده ي يادگيري س ــه حمايت كنن ك
ــت تأكيد مي كند.[24] اين پژوهش از اين  ــازماني اس س
ــاني دست يافته  ديدگاه با پژوهش حاضر به نتايج يكس
ــش از فرايندهاي  ــاد دان ــت كه ايج ــت وآن اين اس اس
ــازماني است. و با آن رابطه  حمايت كننده ي يادگيري س
ــان از آن دارد كه هدف مديريت  دارد. پژوهش ديگر نش
ــن دانش دروني و  ــتمر بي ــش، ايجاد يكپارچگي مس دان
ــود و همچنين  ــكلات موج محيطي و به منظورحل مش
ــت. بر اين اساس،  ــعه كسب و كار اس نوآوري در توس
ــازمان بايد محيطي  ــن كاركرد هايي س ــراي تحقق چني ب
ــانيش فراهم كند. ــه را براي ارتقاي نيروي انس يادگيران
ــت  [25] اين پژوهش كاملاً منطبق بر پژوهش حاضر اس
كه پيش شرط مديريت دانش در سازمان ها را يادگيري و 
محيطي يادگيرانه مي داند. بريانت[27] در پژوهش خود 
با عنوان (نقش رهبري تحولي و تبادلي در ايجاد و انتشار 
ــن و معناداري  ــت دانش) دريافت كه: رابطه روش مديري
بين رهبري تحولي و مديريت دانش در سازمان ها وجود 
دارد. همچنين دريافت كه، رهبري متعهد ممكن است در 
ايجاد و انتشار دانش در سطوح فردي و گروهي مؤثرتر 
ــد.[27] دراين پژوهش نيز به اين نتيجه دست يافتيم  باش
ــازماني با مديريت  ــد مديريت براي يادگيري س كه تعه
ــته و هر چه مديران و رهبران متعهدتر  دانش رابطه داش

باشند، مديريت دانش بهتر استقرار مي يابد.
ــازمان ها به كاركنان اثربخش و  در نهايت امروزه، س
كار آمد نياز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت رشد 
ــعه همه جانبه دست يابند و به طور كلي كارايي و  و توس
اثربخشي سازمان ها به كارايي و اثربخشي نيروي انساني 
ــتگي دارد.كه نشر دانش و  ــازمان بس و كاركنان در آن س
ــه از مهمترين مؤلفه هاي مؤثر بر  ايجاد محيطي يادگيران

رابطه ي بين مؤلفه هاي يادگيري سازماني و مديريت دانش ...
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عملكرد كاركنان است. از طرفي بيمارستان به دليل توليد 
ــتري (بيمار)، واهميتي كه  خدمات، رابطه نزديك با مش
ــلامت جامعه دارد و  ــت و درماني در س خدمات بهداش
ــه دارد همچنين به  ــطح جامع ــلامت در س اهميتي كه س
ــتي، اين  ــازمان هاي بهداش علت ارائه خدمات فني در س
ــطحي حساس  ــازمان ها از نظر ياد گيري در س نوع از س
ــتند، از اين رو مديران  وازجايگاه ويژه اي بر خوردار هس
ــي الخصوص  ــتي و درماني عل ــازمان هاي بهداش در س
ــمت يادگيرنده بودن  ــتان ها بايستي حركت به س بيمارس
ــت كه  ــاز نمايند. در حقيقت در چنين محيطي اس را آغ
خلافيت، نوآوري، خود باوري و باروري ايده ها و تبديل 

آن ها به دانش صورت مي گيرد.

پيشنهاد ها:
در نهايت جهت افزايش و استقرار يك سازمان يادگيرنده 

موارد زير پيشنهاد مي گردد.
ــاز يادگيري در  ــتن و فضاي ب ــتمي داش ديدگاه سيس 1 .
ــئوليت پذيري را در بين افراد  سازمان ها اعتماد و مس
ــيده و اين مسئوليت پذيري خود  ــازمان بهبود بخش س

مي تواند منجر به افزايش و بهبود عملكرد گردد.
اهميت قائل شدن به قابليت هاي شخصي افراد، از طرف  1 .
ــازما ن ها و افزايش ميزان توانايي ها و  مديران ارشد س
ــاز محيطي است كه افراد  قابليت هاي كاركنان زمينه س

تمايل به ايجاد خلاقيت و حل مشكل مي نمايد.
داشتن يك هدف و آرمان مشترك در سازمان، دلگرمي  1 .
ــتري به كاركنان و مديران داده، اهداف شخصي با  بيش

اهداف سازماني يكي مي گردد.
ــگاه نوئي به  ــازمان، ن ــتمي در س ــود تفكر سيس وج 1 .
ــتر  ــران داده، نياز ها و ارتباطات بين واحد ها بيش مدي
ــي راحت تر حل شده،  ــكلات بين بخش مي گردد مش

مسئوليت پذيري و تعهد افزايش مي يابد.
ــمت افزايش  ــازمان حركت به س ــده بودن س يادگيرن 1 .
ــش داده، پويايي  ــا را افزاي ــي و كارايي كار ه اثربخش

بيشتري در سازمان ايجاد مي نمايد.
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A Correlation Study on Organization Learning and 
Knowledge Management in Staffs in Selected Hospitals 

of Isfahan University of Medical Sciences

Yaghoubi M.1 / Karimi S.2 / Javadi M.3 / Nikbakht A.4

Introduction: Nowadays new organizations like learning organizations to be formed. The purpose 
of this research is to study the correlation between the organization learning and knowledge 
management in staffs in selected hospitals of Isfahan university of medical sciences.
Methods: This is a descriptive correlational study. The population of study is staffs of selected 
hospitals. Data gathering tools are an organization learning l (OL), and Knowledge Management 
(KM) questionnaires. Data analyzed by SPSS software.
Results: The mean and standard deviation score for OL found 38.2±22.7 among nursing managers, 
and for KM 39.9±20.1 respectively. There is a significant statistically relation between OL and 
KM.
Discussion: Since scores of organizational learning and knowledge management among staff was 
poor, and because very rapid changes in the areas of science and technology; and the increasing 
hospital managers should have planning for creating, disseminate and transmission knowledge in 
the organization.
Keywords: Organization Learning, Knowledge Management, Hospitals 
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