
  

  

  

بررسي و مقايسه مديريت دانش و يادگيري سازماني در مدارس هوشمند و مدارس 

  عادي شهر تهران

  1جواد رشمه

  2علي بدرقه

  3فخرالدين احمدي

  چكيده

كاركنان هوشمند و با دانش آن هـستند  ، هاي يك سازمان ترين سرمايه  زه مهم امرو

سـازمان  ،  توسعه خدمات جديد  هاي جديد و     وريĤفن،  كه با خلق فرآيندهاي سازماني نوين     

تــلاش نوآورانــه در ســازمان نتيجــه . نماينــد را بــه مزيــت رقــابتي پايــدار رهنمــون مــي 

.  مديريت منابع انساني و مـديريت دانـش اسـت     ءگذاري در فرآيند يادگيري و ارتقا      سرمايه

ن اي ـ، وري اطلاعـات Ĥتواند با مديريت خلاقانه دانش و به كارگيري نوآورانه فن     سازمان مي 

حـل جديـد    امكان را براي كاركنان به وجود آورد تا در مسائل سـازماني كـه نيـاز بـه راه            

  .سازمان را ياري رسانند، دارند به تجربيات خود تكيه كنند و با رشد در مسير يادگيري

پژوهش حاضر با هدف بررسي و مقايسه مديريت دانش و يادگيري سـازماني در               

مـان  جامعه آماري اين پژوهش را كليه مـديران و معل         . و عادي انجام شد    مدارس هوشمند 

دهنـد و نمونـه      دخترانه و پسرانه شهر تهران تشكيل مي      مدارس هوشمند و مدارس عادي      

كه حجم نمونه با توجه به   ،  اي انتخاب شد   مرحلهاي چند  گيري خوشه  آماري از طريق نمونه   

و معلم از مدارس عادي     مدير   221معلم از مدارس هوشمند و       مدير و  127 جدول مورگان 

ابزار اين پژوهش پرسشنامه بوده و هر متغير داراي يك پرسشنامه مستقل         . انتخاب شدند 

ي هر دو پرسـشنامه توسـط اسـاتيد مجـرب تأييـد شـد بـين                 كه رواي  پس از اين  ،  باشد مي

نفر از مديران و معلمان توزيع شد و پايايي آنها از طريق فرمول آلفـاي                35 گروهي شامل 

                                        
1
  جوان دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسارمدرس و عضو باشگاه پژوهشگران  

2
  عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار 

3
  عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار 

  پژوهشهاي تربيتي
  دانشگاه آزاد اسلامي واحد بجنورد
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، كاركنان هوشمند و با دانش آن هـستند  ، كاركنان هوشمند و با دانش آن هـستند  ، هاي يك سازمان ترين سرمايه  زه مهم امرو

هاي جديد و     وريĤفن،  كه با خلق فرآيندهاي سازماني نوين      هاي جديد و     وريĤفن،  كه با خلق فرآيندهاي سازماني نوين      توسعه خدمات جديد  كه با خلق فرآيندهاي سازماني نوين     

. نماينــد را بــه مزيــت رقــابتي پايــدار رهنمــون مــي  . نماينــد را بــه مزيــت رقــابتي پايــدار رهنمــون مــي  تــلاش نوآورانــه در ســازمان نتيجــه را بــه مزيــت رقــابتي پايــدار رهنمــون مــي 

 مديريت منابع انساني و مـديريت دانـش اسـت     ءگذاري در فرآيند يادگيري و ارتقا     

وري اطلاعـات تواند با مديريت خلاقانه دانش و به كارگيري نوآورانه فن    Ĥتواند با مديريت خلاقانه دانش و به كارگيري نوآورانه فن    Ĥتواند با مديريت خلاقانه دانش و به كارگيري نوآورانه فن    

امكان را براي كاركنان به وجود آورد تا در مسائل سـازماني كـه نيـاز بـه راه            

سازمان را ياري رسانند، دارند به تجربيات خود تكيه كنند و با رشد در مسير يادگيري

پژوهش حاضر با هدف بررسي و مقايسه مديريت دانش و يادگيري سـازماني در               

جامعه آماري اين پژوهش را كليه مـديران و معل         و عادي انجام شد   . و عادي انجام شد   . و عادي انجام شد   

مدارس هوشمند و مدارس عادي      دخترانه و پسرانه شهر تهران تشكيل مي      مدارس هوشمند و مدارس عادي      دخترانه و پسرانه شهر تهران تشكيل مي      مدارس هوشمند و مدارس عادي      

اي انتخاب شد   مرحلهاي چند  گيري خوشه  آماري از طريق نمونه    اي انتخاب شد   مرحلهاي چند  گيري خوشه  آماري از طريق نمونه    ،  كه حجم نمونه با توجه به   ،  كه حجم نمونه با توجه به   ،  آماري از طريق نمونه   

و معلم از مدارس عادي     مدير   221معلم از مدارس هوشمند و       مدير و  127  و معلم از مدارس عادي     مدير   221 مدير   221

ابزار اين پژوهش پرسشنامه بوده و هر متغير داراي يك پرسشنامه مستقل         

ي هر دو پرسـشنامه توسـط اسـاتيد مجـرب تأييـد شـد بـين                 
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 79/0 و پرسـشنامه يـادگيري سـازماني       87/0 باخ براي پرسـشنامه مـديريت دانـش       كرون

 نيز نشان داد كه بين يادگيري سازماني و    t هاي حاصل از اجراي آزمون     يافته،  بدست آمد 

مديريت دانش در مدارس هوشمند و مدارس عادي تفاوت وجـود دارد و ميـانگين نمـرات                 

  .س عادي بالاتراستمديران و معلمان مدارس هوشمند از مدار

  

  ها كليد واژه

مـدارس هوشـمند و   ، هـاي يادگيرنـده    سـازمان ،  مديريت دانـش  ،  يادگيري سازماني 

  .مدارس عادي

  

  مقدمه

هــا شــاهد  شــود ســازمان در عــصر حاضــر كــه عــصر دانــايي ناميــده مــي 

 و تغييـر . شـوند   مـي انگيزتـر   بر   كه روز به روز پوياتر و چـالش        هايي هستند  محيط

. اسـت » تغيير «به عبارت ديگر تنها چيز ثابت     ،  ينفك دنياي امروز است   تحول جزء لا  

منعطف ديگر قادر به ادامه حيـات در        سنتي و غير  ،  هاي بزرگ ها با ساختار   سازمان

رقابت امروز بايد يا تغيير سـاختار دهنـد        محيطي نخواهند بود و در دنياي پر      چنين  

. ات و كنترل آنها مجهز سـازند      يا خود را به ابزارهايي جهت سازگاري با اين تغيير         

 بـه   ،شـود  هاي نامشهود و معنوي كـه همـان دانـش ناميـده مـي              امروزه به سرمايه  

هـايي در برابـر      بـه بيـان ديگـر سـازمان       . نگرنـد   عنوان يك عامل مهم و حياتي مـي       

ي نامـشهود و   تغييرات و تحولات موفق و پيروز خواهند بـود كـه بتواننـد سـرمايه           

اما در اين ميان نكته قابل توجه اين        .  بهبود و توسعه بخشند    خود را  )دانش( معنوي

بـدون يـادگيري   ، هاي دانش سـازمان  است كه حصول دانش و دستيابي به اندوخته 

هـاي دانـش و در نتيجـه افـزايش           يادگيري كليد دستيابي به دارايي    . باشد ممكن نمي 

 1و كويـست   )1971( 1در ايـن زمينـه تـافلر و شـون         ،  باشـد  ي نامشهود مـي    سرمايه

                                        
1
 Toffler & Schon 

در عــصر حاضــر كــه عــصر دانــايي ناميــده مــي شــود ســازماندر عــصر حاضــر كــه عــصر دانــايي ناميــده مــي شــود ســازماندر عــصر حاضــر كــه عــصر دانــايي ناميــده مــي 

 و تغييـر . شـوند   مـي انگيزتـر   بر   كه روز به روز پوياتر و چـالش        هايي هستند  محيط

به عبارت ديگر تنها چيز ثابت     ،  ينفك دنياي امروز است   

منعطف ديگر قادر به ادامه حيـات در        سنتي و غير  ،  هاي بزرگ ها با ساختار   سازمان

رقابت امروز بايد يا تغيير سـاختار دهنـد        محيطي نخواهند بود و در دنياي پر      

يا خود را به ابزارهايي جهت سازگاري با اين تغيير         ات و كنترل آنها مجهز سـازند      يا خود را به ابزارهايي جهت سازگاري با اين تغيير         ات و كنترل آنها مجهز سـازند      يا خود را به ابزارهايي جهت سازگاري با اين تغيير         

هاي نامشهود و معنوي كـه همـان دانـش ناميـده مـي             امروزه به سرمايه  

بـه بيـان ديگـر سـازمان       . نگرنـد   عنوان يك عامل مهم و حياتي مـي       

تغييرات و تحولات موفق و پيروز خواهند بـود كـه بتواننـد سـرمايه           

. اما در اين ميان نكته قابل توجه اين        . اما در اين ميان نكته قابل توجه اين        .  بهبود و توسعه بخشند    خود را  )دانش( معنوي

هاي دانش سـازمان است كه حصول دانش و دستيابي به اندوخته 
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تواننـد   هاي امروزي نمـي  كنند كه سازمان   را چنين بيان مي    هاي خود  ديدگاه )1993(

ثبـاتي را     توانند نوسانات و بـي     روند سرعت تغييرات را متوقف سازند بلكه تنها مي        

 به  )1379،  سنجري( .خواني مطلوب تبديل كنند    تطابق و هم  ،  هاي يادگيري  به فرصت 

گيـرد تنهـا يـك        كاري كه تغييرات مـستمر صـورت مـي         در،  )1990( 2زعم نايسبيت 

بينـي آينـده كمـك     اي از موضوعات كه بتوانند به شما در پـيش    موضوع يا مجموعه  

تـرين مهـارت ايـن اسـت كـه چگـونگي             بلكه در حال حاضر مهم    ،  وجود ندارد ،  كنند

 )1380، هـي اميـر ال ( »چطور ياد بگيريم«بگيريم كه  يعني ياد ،  فراگيري را ياد بگيريم   

هـاي   برجـسته مـديريت معتقـد اسـت كـه كليـد موفقيـت              انديـشمند  )1990( 3 دراكر

شود و هـر دو   طريق نوآوري و توليد ايجاد مي   سازماني دانش است زيرا ارزش از     

كليـد  ،  بـه بيـان ديگـر انـسان مجهـز بـه دانـش             ،  گرو به كـارگيري دانـش اسـت        در

البتـه نبايـد فرامـوش نمـود         ،آيـد  ها به حساب مي     در سازمان  يكننده اثربخش  تعيين

تكنولــوژي محـوري اســت و در ايـن حــوزه    گـرو داشــتن تفكـر   مزيـت رقــابتي در 

تكنولوژي به دنبال اين است كـه سـكون را بـه تغييـر و تغييـر را بـه سـوي ايجـاد          

داونپـرت و    )1384،  نـژاد   رضـايي ( .سازماني پويا و به ناگزير يادگيرنده هدايت كند       

 مـواد   ،ن يادگيرنـده اسـت    باورند كه دانش غذاي سـازما     بر اين    )1998( 4 پروسيك

افراد ممكـن اسـت بياينـد و برونـد     . سازد سازمان را قادر به رشد مي   ،  مغذي دانش 

، زالـي ( .ن آمـاده مـرگ خواهـد بـود        سـازما ،  اما اگر دانش ارزشمند از دست بـرود       

 بـر   هاي يادگيرنده صرفاً   پردازان سازمان   نظريه )1993( 6 و سنگه  5آرگريس )1385

آنها دانش را توانايي يا ظرفيت اقدام اثـربخش تعريـف   ، كيد دارندأبعد عملي دانش ت 

                                                                                                 
1
 Koeist 
2.
Niysbit 

3.
Drucker 

4.
Davenport & Prusak 

5 .
Argyris 

6  .
Senge  

طريق نوآوري و توليد ايجاد مي  سازماني دانش است زيرا ارزش از     

بـه بيـان ديگـر انـسان مجهـز بـه دانـش             ،  گرو به كـارگيري دانـش اسـت       

البتـه نبايـد فرامـوش نمـود        ها به حساب مي    ،آيـد  ها به حساب مي    ،آيـد  ها به حساب مي   كننده اثربخش  تعيين  در سازمان  يكننده اثربخش  تعيين  در سازمان  يكننده اثربخش  تعيين البتـه نبايـد فرامـوش نمـود         ،آيـد    ،آيـد  

تكنولــوژي محـوري اســت و در ايـن حــوزه   گـرو داشــتن تفكـر  مزيـت رقــابتي در 

تكنولوژي به دنبال اين است كـه سـكون را بـه تغييـر و تغييـر را بـه سـوي ايجـاد          

داونپـرت و    )1384،  نـژاد   رضـايي ( .سازماني پويا و به ناگزير يادگيرنده هدايت كند       

باورند كه دانش غذاي سـازما     ن يادگيرنـده اسـت    باورند كه دانش غذاي سـازما     ن يادگيرنـده اسـت    باورند كه دانش غذاي سـازما     بر اين    )1998( 

. سازد سازمان را قادر به رشد مي    . سازد سازمان را قادر به رشد مي    افراد ممكـن اسـت بياينـد و برونـد     سازمان را قادر به رشد مي    افراد ممكـن اسـت بياينـد و برونـد     . سازد  . سازد 

ن آمـاده مـرگ خواهـد بـود        سـازما ،  اما اگر دانش ارزشمند از دست بـرود       

هاي يادگيرنده صرفاً  پردازان سازمان   نظريه )1993( 6 و سنگه  

، كيد دارندأبعد عملي دانش ت  ، كيد دارندأبعد عملي دانش ت  آنها دانش را توانايي يا ظرفيت اقدام اثـربخش تعريـف   بعد عملي دانش ت  آنها دانش را توانايي يا ظرفيت اقدام اثـربخش تعريـف   ، كيد دارندأ ، كيد دارندأ
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كه ممكن است در اقدام اثربخش به مـا كمـك         دانند    مياي   و اطلاعات را داده   كنند    مي

هاي يادگيري سـازماني بارهـا       بر اين باور است فرمان    ) 1999 (چنين سنگه  هم. كند

هاي بنيادي كـه بـه       ير و نوآوري  ه است كه در ايجاد تغي     اند و ثابت شد    استفاده شده 

ثير بـسزايي دارنـد و يـادگيري گروهـي را           أاند ت  اي منجر شده   العاده  پيشرفت خارق 

يك از اعـضا بـه       كند كه هر   يند توسعه ظرفيت گروه براي خلق نتايج تعريف مي        آفر

  )1384، مشايخي و همكاران. (دنبال آن هستند

 1آفـرين  هـاي دانـش    تـوان سـازمان     را به تعبيري مـي     هاي يادگيرنده  سازمان

ابـداعات و ابتكـارات   ، هاي جديد هايي كه در آنها خلق دانش و آگاهي   سازمان،  ناميد

بلكه نوعي رفتار همگاني است؛ روشي كـه        ،  يك كار تخصصي و اختصاصي نيست     

، آفـرين  بـه عبـارت ديگـر سـازمان دانـش     ، كننـد  همه اعضاي سازمان بدان عمل مي   

در ايـن   . ين اسـت  آفـر  زماني است كـه هـر فـردي در آن انـسان خـلاق و دانـش                سا

شـوند و نـوآوران    هاي جمعي و كشف و افكار نـو تـشويق مـي       بحث،  سازمان تفكر 

آفرين يـا   سازمان دانش) 1996 (2 نوناكا و تاكوچي )1383،  الواني (.يابند پرورش مي 

 يك فعاليت عام و همگـاني       كه در آن دانش آموختن    دانند    مييادگيرنده را سازماني    

و نوعي رفتار هر روزه است كه اعضاي سازمان را به صورت كارگران دانـش در                

اي ه ـ كننـد و دانـش      مـي هايي افراد با هم ارتباط برقـرار         در چنين سازمان  . آورد  مي

طرفه است   در اين مرحله حلقه يادگيري يك     ،  آموزند نهفته و صريح را از يكديگر مي      

 3حيدري تفرشي بـه نقـل از گرجلوسـي و ديـل          . سنجد ستم را مي  و فقط عملكرد سي   

هـاي فـردي و      اي از تعـاملات بـين انطبـاق         مجموعـه  يادگيري سـازماني را      )1965(

  .كند تعريف مي، گروهي و انطباق در سطوح سازماني

                                        
1.
Knowledge- creating organization   

2.
Nonaka & Takeuchi 

3.
Gargelosi & Dill 

بلكه نوعي رفتار همگاني است؛ روشي كـه        ،  يك كار تخصصي و اختصاصي نيست     

بـه عبـارت ديگـر سـازمان دانـش     ، كننـد  همه اعضاي سازمان بدان عمل مي   

در ايـن   . ين اسـت  آفـر  زماني است كـه هـر فـردي در آن انـسان خـلاق و دانـش                 در ايـن   . ين اسـت  آفـر  زماني است كـه هـر فـردي در آن انـسان خـلاق و دانـش                 زماني است كـه هـر فـردي در آن انـسان خـلاق و دانـش                

هاي جمعي و كشف و افكار نـو تـشويق مـي      شـوند و نـوآوران   هاي جمعي و كشف و افكار نـو تـشويق مـي      شـوند و نـوآوران   هاي جمعي و كشف و افكار نـو تـشويق مـي       بحث،  سازمان تفكر 

آفرين يـا   سازمان دانش) 1996 (2 نوناكا و تاكوچي )1383،  الواني (.يابند پرورش مي  آفرين يـا   سازمان دانش) 1996 ( ) 1996 (

دانند    مييادگيرنده را سازماني     دانند    مييادگيرنده را سازماني      يك فعاليت عام و همگـاني       كه در آن دانش آموختن    يادگيرنده را سازماني    

و نوعي رفتار هر روزه است كه اعضاي سازمان را به صورت كارگران دانـش در                

اي ه ـ كننـد و دانـش      مـي هايي افراد با هم ارتباط برقـرار        در چنين سازمان   اي ه ـ كننـد و دانـش      مـي هايي افراد با هم ارتباط برقـرار         هايي افراد با هم ارتباط برقـرار        

،  آموزند نهفته و صريح را از يكديگر مي       ،  آموزند نهفته و صريح را از يكديگر مي       در اين مرحله حلقه يادگيري يك     نهفته و صريح را از يكديگر مي      

. سنجد ستم را مي  و فقط عملكرد سي    . سنجد ستم را مي  و فقط عملكرد سي    حيدري تفرشي بـه نقـل از گرجلوسـي و ديـل          و فقط عملكرد سي    حيدري تفرشي بـه نقـل از گرجلوسـي و ديـل          . سنجد ستم را مي   . سنجد ستم را مي  

  مجموعـه اي از تعـاملات بـين انطبـاق         مجموعـه اي از تعـاملات بـين انطبـاق         مجموعـه  يادگيري سـازماني را      

  .كند تعريف مي، گروهي و انطباق در سطوح سازماني
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ســازي يعنــي وجــود تكنولــوژي   آگــاه)1992 (1بــه زعــم پــدلر و مگينــسون

ال كـردن و    ؤمنـد سـاختن افـراد بـه منظـور س ـ          اطلاعاتي جهت مطلع كـردن و قدرت      

. سـازمان يادگيرنـده اسـت   هـاي   ويژگـي از جملـه  هـا   دادهگيري بـر اسـاس     تصميم

و ناآگـاهي سـبب     اطلاعـي     بـي ،  انـد   اطلاعـات يادگيرنده تشنه دانـش و      هاي   سازمان

، آنهـا از وضـعيت رقبـا      . شـود   مـي پذيري سازمان در برابر تهديدات محيطي        آسيب

طلـوع  . شان كاملاً مطلع هستند    چنين وضعيت فعلي   رات محيطي و هم   تغيي،  مشتريان

اطلاعات و آگـاهي در عـصر حاضـر يكـي از            كند    ميبيان  ) 1375 (2هندي به نقل از  

رضـايي  . يعنـي زمـين را گرفتـه اسـت        ،  منابع عمده ثروت است و جاي دارايي قبلي       

ندي يـا بهـره     جهـت افـزايش هوشـم     هـا    سازمان،  )1379 (3نژاد به نقل از بيل گيتس     

شان نيازمند گردآوري و سازماندهي اطلاعات از محـيط داخلـي و خـارجي               هوشي

 بـه عقيـده سـنگه     . كنـد   مـي او اين فرآيند را مـديريت دانـايي تلقـي           . سازمان هستند 

 اسـت كـه بـر    ثر در سـازمان يادگيرنـده     ؤالگوهاي ذهني يكـي از قواعـد م ـ        )1995(

بازانديشي و يادگيري ، يژه ناتواني در تفكر  به و ،  هاي مديران  ها و ناتواني   محدوديت

هاي تغيير در خود و سازمان متمركز شده اسـت و بـه دنبـال                براي پيشبرد برنامه  

قـش آنهـا در بازانديـشي در    هايي براي بازبيني الگوهاي ذهني و تبيين ن ارائه روش 

  )1385، آراني سركار (.عمل است

 4ده پيوند خورده است؛ هـاوس     يادگيرنهاي   سازمانادبيات مديريت دانش با       

 كـه مفهـوم مـديريت دانـش از تحقيقـات مـرتبط بـا يـادگيري                  كنـد   مي بيان   )2001(

ــازماني ــت ، س ــه اس ــكل گرفت ــل . ش ــا و داني ــا  ) 2002 (5گوپت ــش را ب ــديريت دان م

يـادگيري سـازماني   ، سرمايه فكري، تكنولوژي (.اند رويكردهاي متفاوت بيان نموده 

                                        
1.
Pedler & Maginson 

2.
Handy 

3.
Bill Gates 

4.
House  

5.
Guptha & Mc Danniel 

جهـت افـزايش هوشـم     هـا    سازمان،  )1379 (3نژاد به نقل از بيل گيتس      جهـت افـزايش هوشـم     هـا    سازمان،  )1379 ( هـا    سازمان،  )1379 (

شان نيازمند گردآوري و سازماندهي اطلاعات از محـيط داخلـي و خـارجي              

بـه عقيـده سـنگه     . كنـد   مـي او اين فرآيند را مـديريت دانـايي تلقـي           

ثر در سـازمان يادگيرنـده     الگوهاي ذهني يكـي از قواعـد م ـ       ؤالگوهاي ذهني يكـي از قواعـد م ـ       ؤالگوهاي ذهني يكـي از قواعـد م ـ       

بازانديشي و يادگيري ، يژه ناتواني در تفكر  به و ،  هاي مديران  ها و ناتواني   محدوديت

هاي تغيير در خود و سازمان متمركز شده اسـت و بـه دنبـال               براي پيشبرد برنامه  

هايي براي بازبيني الگوهاي ذهني و تبيين نقـش آنهـا در بازانديـشي در    هايي براي بازبيني الگوهاي ذهني و تبيين نقـش آنهـا در بازانديـشي در    هايي براي بازبيني الگوهاي ذهني و تبيين ن

  )1385، آراني سركار (.عمل است

يادگيرنهاي   سازمانادبيات مديريت دانش با      يادگيرنهاي   سازمانادبيات مديريت دانش با      ده پيوند خورده است؛ هـاوس     ادبيات مديريت دانش با      ده پيوند خورده است؛ هـاوس     يادگيرنهاي   سازمان يادگيرنهاي   سازمان

 كـه مفهـوم مـديريت دانـش از تحقيقـات مـرتبط بـا يـادگيري                  كنـد   مي بيان   )2001(

ــت  ــه اس ــكل گرفت ــل . ش ــا و داني ــا  ) 2002 (5گوپت ــش را ب ــديريت دان م

، تكنولوژي (.اند رويكردهاي متفاوت بيان نموده  ، تكنولوژي (.اند رويكردهاي متفاوت بيان نموده  سرمايه فكريرويكردهاي متفاوت بيان نموده  سرمايه فكري، تكنولوژي (.اند  يـادگيري سـازماني   ، ، تكنولوژي (.اند 
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مديريت دانـش بـا رويكـرد يـادگيري سـازماني      ) 2004 (1 سوشين)و فرآيند فلسفي  

م بـا فـراهم آوردن      أتـو ،   دانـش  سازي فرآيند ايجاد و تـسهيم      ست از آسان   ا عبارت

، نـژاد و همكـاران   سـبحاني  (هـاي اثـربخش   هاي كاري مثبت و سيستم پاداش       محيط

، سازماني است كـه در خلـق      ،  يك سازمان يادگير  ) 1993 (2 به عقيده گاروين   )1385

هـاي جديـد    سازي رفتارش با دانـش و ديـدگاه        انل و تبديل دانش و در همس      تحصي

تواند از داخل يا خـارج سـازمان نـشأت بگيـرد لـيكن تـا        تبحر دارد و اين دانش مي     

زماني كه به تغيير در نوع عملكرد سازمان منجر نشود يادگيري سازماني و به تبع            

بـه مـديريت   ، گيري سـازماني از همـين روسـت كـه يـاد      . كند  ميآن بهبود را ايجاد ن    

رابطـه نزديكـي    مفاهيم سازمان يادگيرنده و مديريت دانش با هـم          . دانش نياز دارد  

، امـا در واقـع يكـي نيـستند        ،  كننـد  طرفه از يكديگر حمايت مي    دارند و به صورت دو    

ينـد يـادگيري و سـازمان دانـش محـور روي نتـايج و               آسازمان يادگيرنده روي فر   

تـوان گفـت مـديريت دانـش      در واقـع مـي  ، كنـد  مـي  تمركز يند يادگيريآمحصول فر 

اين پذيرفته است كه    ،  اي براي پرورش و حمايت يك سازمان يادگيرنده است         وسيله

، اش را حفظ كند     كه مزيت رقابتي   كند  مييك سازمان يادگيرنده دانش جديدي ايجاد       

ثري به كار   ؤماما فقط ايجاد دانش به تنهايي بدين معني كه دانش به طور كارآمد و               

مديريت دانش نتيجـه سـازمان يادگيرنـده را         . نيست. شود  ميرفته است يا مديريت     

دهد كه محيط مناسب براي توليد و مـديريت     و اطمينان مي   كند  ميمديريت  ،  گيرد مي

هايي بين   با وجود هم افزايي   . سرمايه دائمي دانش به طور مناسبي ايجاد شده است        

رو بر توسعه اين مفاهيم و افزايش        چالش پيش ،  ت دانش سازمان يادگيرنده و مديري   

ها براي اي از فرآيند    مجموعه،  مديريت دانش ). 1385،  نوروزيان (.كاربرد تأكيد دارد  

، مـديريت دانـش   . فهم و بـه كـارگيري منبـع اسـتراتژيك دانـش در سـازمان اسـت                

ــه   ــه روي ــه اســت ك ــراي شناســايي  رويكــردي ســاخت يافت ــابي و ، هــايي را ب ارزي

                                        
1 . 
Socshin 

2.
Garvin 

مفاهيم سازمان يادگيرنده و مديريت دانش با هـم          

امـا در واقـع يكـي نيـستند        ،  كننـد  دارند و به صورت دو    طرفه از يكديگر حمايت مي    دارند و به صورت دو    طرفه از يكديگر حمايت مي    دارند و به صورت دو     امـا در واقـع يكـي نيـستند        ،  كننـد   ،  كننـد  

ينـد يـادگيري و سـازمان دانـش محـور روي نتـايج و               سازمان يادگيرنده روي فر   آسازمان يادگيرنده روي فر   آسازمان يادگيرنده روي فر   

تـوان گفـت مـديريت دانـش      در واقـع مـي  ، كنـد  مـي  تمركز يند يادگيريآمحصول فر 

،  اين پذيرفته است كه    ،  اين پذيرفته است كه    ،  اي براي پرورش و حمايت يك سازمان يادگيرنده است        

كند  مييك سازمان يادگيرنده دانش جديدي ايجاد        كند  مييك سازمان يادگيرنده دانش جديدي ايجاد         كه مزيت رقابتي   يك سازمان يادگيرنده دانش جديدي ايجاد       

اما فقط ايجاد دانش به تنهايي بدين معني كه دانش به طور كارآمد و               

مديريت دانش نتيجـه سـازمان يادگيرنـده را         . نيست. شود  ميرفته است يا مديريت     

دهد كه محيط مناسب براي توليد و مـديريت     و اطمينان مي   كند  ميمديريت  ،  گيرد مي

با وجود هم افزايي   . سرمايه دائمي دانش به طور مناسبي ايجاد شده است        

رو بر توسعه اين مفاهيم و افزايش       سازمان يادگيرنده و مديري    چالش پيش ،  ت دانش سازمان يادگيرنده و مديري    چالش پيش ،  ت دانش سازمان يادگيرنده و مديري   

اي از فرآيند    مجموعه،  مديريت دانش ). 1385،  نوروزيان (.كاربرد تأكيد دارد  
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اهداف سـازمان    ذخيره و به كارگيري دانش به منظور تأمين نيازها و         ،  زماندهيسا

ينـدي  آ در واقع مديريت دانـش فر      )1998،  1ديونپورت و پروساك   (.سازد برقرار مي 

، هاي عقلانـي و منطقـي و پايگـاه دانـش خـود             دارايي به واسطه ها   سازماناست كه   

  )2001، 2سانتوز و سورماك (.كنند ميتوليد ارزش 

تفاوت يك سازمان موفق و ناموفق را ناشي از اخـتلاف بـين           ) 1991 (3نورث

دانـش ضـمني بـراي انجـام     . داند  مي5 و دانش ضمني4دانش قابل انتقال و يا صريح  

 آنها است؛ دانش صريح     ها ضروري است و وابسته به افراد و درون         امور و فعاليت  

دانـش ضـمني كاركنـان رشـد        ليكن به پـشتوانه     ،  وابسته به افراد است   سازمان غير 

 كه امروزه تقريباً تمامي امور مستلزم انجام كـار          كند  مي مديريت دانش بيان     كند  مي

محور تبديل  محور هستند و لذا تمامي كاركنان بايد به نوعي به كاركنان دانش           دانش

  . شوند

مبنايي است كه بر اساس آن مفهـوم مـديريت دانـش بـروز        ،  فرآيند يادگيري 

هاي دانـش يـك    مديريت دانش با ايجاد و توسعه دارايي    . شود  مي فهميده   نمايد و  مي

 مـرتبط اسـت و مـستلزم تمـام          سازمان بـا نگـرش فـرا رفـتن از اهـداف سـازمان             

كـار   ايـن . تبط هـستند  تشريك و ايجاد دانش مـر     ،  هايي است كه با شناسايي     فعاليت

و تسهيل دانش و    پرورش  ،  هايي جهت ايجاد و نگهداري منابع دانش       نيازمند سيستم 

هـايي موفـق هـستند كـه دانـش را بـه              در اين امر سازمان   . سازماني است يادگيري  

هاي سازماني كه موجب حمايـت از       ها و هنجار   نگرند و ارزش    ارايي مي عنوان يك د  

: نويـسد  چنين مي ) 1995(نوناكا  . دهند را توسعه مي  . شود  ميايجاد و تشريك دانش     

ي هستند كه به طور ثابـت بـه خلـق دانـش نـوين و                هاي سازمان،  موفقهاي   سازمان

                                        
1 .
Devenport & PrusK 

2 . 
Santosus & Surmac 

3.
North 

4.
Explicit knowledge 

5
.Tacit knowledge  

كند  مي مديريت دانش بيان      كند  مي مديريت دانش بيان       كه امروزه تقريباً تمامي امور مستلزم انجام كـار           مديريت دانش بيان     

محور هستند و لذا تمامي كاركنان بايد به نوعي به كاركنان دانش          

،  مبنايي است كه بر اساس آن مفهـوم مـديريت دانـش بـروز        ،  مبنايي است كه بر اساس آن مفهـوم مـديريت دانـش بـروز        ،  فرآيند يادگيري 

مديريت دانش با ايجاد و توسعه دارايي    . شود  مي فهميده   

 مـرتبط اسـت و مـستلزم تمـام          سازمان بـا نگـرش فـرا رفـتن از اهـداف سـازمان             

كـار   ايـن . تبط هـستند  تشريك و ايجاد دانش مـر     ،  هايي است كه با شناسايي    

و تسهيل دانش و    پرورش  ،  هايي جهت ايجاد و نگهداري منابع دانش       و تسهيل دانش و    پرورش  ،   پرورش  ،  

هـايي موفـق هـستند كـه دانـش را بـه             در اين امر سازمان   . سازماني است 

ها و هنجار   نگرند و ارزش    ارايي مي  ها و هنجار   نگرند و ارزش    ارايي مي  هاي سازماني كه موجب حمايـت از         ارايي مي 

: نويـسد  چنين مي ) 1995(نوناكا  . دهند را توسعه مي  . شود  ميايجاد و تشريك دانش      : نويـسد  چنين مي ) 1995(نوناكا  . دهند را توسعه مي  . شود  ميايجاد و تشريك دانش      ايجاد و تشريك دانش     

ي هستند كه به طور ثابـت بـه خلـق دانـش نـوين و                هاي سازمان،  موفقهاي   سازمان ي هستند كه به طور ثابـت بـه خلـق دانـش نـوين و                هاي سازمان،  موفقهاي   سازمان هاي سازمان،  موفقهاي   سازمان
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ــه  ــازمان پرداخت ــع آن در سراســر س ــه ، توزي ــوين را در   ب ــش ن ــن دان ســرعت اي

خواهد بيان كند كه ايجـاد   در واقع او مي، گيرند هاي خدمات نوين به كار مي     وريĤفن

   )1385ماركورات، ترجمه زالي،  (.دانش بايد جزء كانون استراتژي سازمان باشد

در عــصر ماشــين «تحــت عنــوان  خــود در اثــر كلاســيك) 1988 (1وفزوبــ

ي محدودي   چه ممكن است سازمان امروزي گزينه      نويسد در واقع گر    مي» هوشمند

اما يكي از اهداف اصـلي آن       ،  داشته باشد » سسه يادگيرنده ؤم«براي تبديل شدن به     

مـدارس و  طـور كـه در    همان(نه دانش براي خود دانش  –توسعه دانش خواهد بود  

ي اصـلي آن   و در هـسته كننـد   مـي  دانـشي كـه كـسب    -) شود ميها تعقيب    دانشگاه

فعاليت جداگانه نيست كه پـيش  ، يادگيري در بلند مدت . مفهوم مولد بودن قرار دارد    

هـاي كـلاس درسـي كنـار        يط كاري اتفـاق بيافتـد يـا در محـيط          از ورود فرد به مح    

و شـود،   يست كه براي گروه مديريت رزر     چنين يادگيري فعاليتي ن    هم،  گذاشته شود 

ور بــودن را  هـايي كــه بهــره و رفتاركننــد  مــيهـايي كــه يــادگيري را تعريـف   رفتار

وري اسـت، بـه     هـاي بهـره    يادگيري قلب فعاليـت   . نديكسان هست ،  نمايند مشخص مي 

  )1385ماركورات، ترجمه زالي،  (.يادگيري شكل جديد كار است، تر عبارت ساده

اي فعـال در      ين امر مورد قبول است كه افراد بايد بـه گونـه           به طور وسيعي ا   

هاي مختلفي از يادگيري شـركت نماينـد تـا دانـش مـورد نيـاز بـراي انجـام                    فرآيند

هـاي يـادگيري مـستلزم وجـود افـراد           توسعه توانايي . وظايف خود را كسب نمايند    

طلاعاتي هاي ا  هاي دانش و اطلاعات روزآمد و زيرساخت       شبكه،  مراكز دانش ،  ماهر

هـا   ر داشتن تمايز بين عقايد و مهارت درك فرآيند يادگيري مستلزم در نظ     . باشد مي

به خوبي شناخته شـده     ها   سازمانهاي آموزشي براي همه      اهميت توانايي . باشد مي

اً براي آموزش و پرورش اين مفهوم مي       ،  است تواند براي يكپارچـه كـردن       خصوص

بر طبق اين   . ثر باشد ؤگيري م  يند تصميم آفرتوان حل مشكلات و شركت فعالانه در        

                                        
1. 
Shoshana Zuboff  

، فعاليت جداگانه نيست كه پـيش  ، فعاليت جداگانه نيست كه پـيش  ، يادگيري در بلند مدت . مفهوم مولد بودن قرار دارد    

هـاي كـلاس درسـي كنـار       از ورود فرد به مح    يط كاري اتفـاق بيافتـد يـا در محـيط          از ورود فرد به مح    يط كاري اتفـاق بيافتـد يـا در محـيط          از ورود فرد به مح    

چنين يادگيري فعاليتي ن   يست كه براي گروه مديريت رزر     چنين يادگيري فعاليتي ن   يست كه براي گروه مديريت رزر     چنين يادگيري فعاليتي ن   

هـايي كــه بهــره و رفتاركننــد  مــيهـايي كــه يــادگيري را تعريـف   

  هـاي بهـره    يادگيري قلب فعاليـت   . نديكسان هست ،  نمايند مشخص مي 

ماركورات، ترجمه زالي،  (.يادگيري شكل جديد كار است

ين امر مورد قبول است كه افراد بايد بـه گونـه           به طور وسيعي ا   

هاي مختلفي از يادگيري شـركت نماينـد تـا دانـش مـورد نيـاز بـراي انجـام                    

هـاي يـادگيري مـستلزم وجـود افـراد           توسعه توانايي . وظايف خود را كسب نمايند    

هاي دانش و اطلاعات روزآمد و زيرساخت       شبكه،  مراكز دانش ،  ماهر

درك فرآيند يادگيري مستلزم در نظ     ر داشتن تمايز بين عقايد و مهارت درك فرآيند يادگيري مستلزم در نظ     ر داشتن تمايز بين عقايد و مهارت درك فرآيند يادگيري مستلزم در نظ     

ها   سازمانهاي آموزشي براي همه      اهميت توانايي  ها   سازمانهاي آموزشي براي همه      به خوبي شناخته شـده     هاي آموزشي براي همه     
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هـاي   روههـايي بـراي توسـعه روابـط و اداره گ ـ          توانند مكـان    ميها   سازمان،  ديدگاه

ه انجام بهتر   هاي يادگيري به بهبود دانش منجر شده و ب        يندآكاري باشند، كه در فر    

هـاي   وري و گـسترش حيطـه     Ĥبا توسـعه دانـش و فن ـ      . كنند سطوح عملكرد كمك مي   

مجازي يا تحت شبكه و محـيط كـسب و كـار بـه     هاي  سازمانو كار از جمله   كسب  

 ءهاي جديدي ظاهر شده كه بقـا       چالش تبديل گرديده و پارادايم    پرمحيطي رقابتي و    

 چنين محيطي طبيعـي اسـت       در. مشكل ساخته است  ها   سازمانرا براي بسياري از     

هـاي   رقـابتي در پـاراديم    رگتـرين امتيـاز     بز،  هاي رقابتي تغيير شكل دهند    كه امتياز 

د مركزيـت پـاردايم جدي ـ    ،  رو از ايـن  . يادگيري بيـان شـده اسـت      ،  جديد كسب و كار   

تر و بهتر از     سريع،  تر هستند كه زودتر    هايي موفق  بنابراين، سازمان . يادگيري است 

گيرنـده و   درسـت بـه همـين دليـل اسـت كـه مفهـوم سـازمان ياد                . رقبا ياد بگيرنـد   

. اي داشـته اسـت     هاي اخير مطرح شده و رشـد فزاينـده         ليادگيري سازماني در سا   

هاي سنتي خـود كـه در بهتـرين شـكل آن در              به جاي رفتارها و حركت    ها   سازمان

، گيرنـد  شوند كه همـواره يـاد مـي        زش نيز بود، تبديل به سازماني مي      برگيرنده آمو 

  . برند نوان يك امتياز رقابتي به كار مييعني كوشش خود را در جهت يادگيري به ع

لاً در دراز          به نظر مي  ،  در حال حاضر با روند موجود      ، مـدت رسد كه مـا عمـ

ترديد پـيش    چه بي  گر،  علمي خواهيم بود  ر مصرف كننده اطلاعات علمي و غير      بيشت

امـا بـا اسـتفاده از    ، هاي رسيدن به جامعه دانايي در كشور مـا وجـود نـدارد         شرط

مـان را    ا محـدودتر كـرده و شـكاف       تـوانيم موانـع تحقـق آن ر        تجربيات ديگران مي  

  البـدوي و شـفاعي  )1385فرقـاني،   (.نسبت به جامعه اطلاعاتي جهاني كاهش دهـيم   

ودن علـم و عقلانيـت در       نيز ضعف دانـش مـديريتي در مـديران و مبنـا نب ـ            ) 1381(

ايجاد سازمان يادگيرنده در نظام اداري ايران        ها را به عنوان يك مانع      گيري  تصميم

  .اند ذكر كرده

ال مطرح است كه آيا يادگيري و كسب دانش در هـر سـاختار و               ؤحال اين س  

اي مناسـب    چهارچوب سازماني به وقوع خواهد پيوست و يـا بايـد بـستر و زمينـه               

تر و بهتر از     سريع،  تر هستند كه زودتر    هايي موفق  بنابراين، سازمان 

درسـت بـه همـين دليـل اسـت كـه مفهـوم سـازمان ياد                

هاي اخير مطرح شده و رشـد فزاينـده        اي داشـته اسـت    هاي اخير مطرح شده و رشـد فزاينـده        اي داشـته اسـت    هاي اخير مطرح شده و رشـد فزاينـده        يادگيري سازماني در سا    ليادگيري سازماني در سا    ليادگيري سازماني در سا   

هاي سنتي خـود كـه در بهتـرين شـكل آن در             به جاي رفتارها و حركت    

زش نيز بود، تبديل به سازماني مي      شوند كه همـواره يـاد مـي       زش نيز بود، تبديل به سازماني مي      شوند كه همـواره يـاد مـي       زش نيز بود، تبديل به سازماني مي      

يعني كوشش خود را در جهت يادگيري به عنوان يك امتياز رقابتي به كار مييعني كوشش خود را در جهت يادگيري به عنوان يك امتياز رقابتي به كار مييعني كوشش خود را در جهت يادگيري به ع

لاً در دراز          به نظر مي  ،  در حال حاضر با روند موجود      رسد كه مـا عمـ

ترديد پـيش    چه بي  گر،  علمي خواهيم بود  ر مصرف كننده اطلاعات علمي و غير      

، امـا بـا اسـتفاده از    ، امـا بـا اسـتفاده از    ، هاي رسيدن به جامعه دانايي در كشور مـا وجـود نـدارد        

تـوانيم موانـع تحقـق آن ر       ا محـدودتر كـرده و شـكاف       تـوانيم موانـع تحقـق آن ر       ا محـدودتر كـرده و شـكاف       تـوانيم موانـع تحقـق آن ر       تجربيات ديگران مي  

 البـدوي و شـفاعي  )1385فرقـاني،   (.نسبت به جامعه اطلاعاتي جهاني كاهش دهـيم   

نيز ضعف دانـش مـديريتي در مـديران و مبنـا نب ـ            ودن علـم و عقلانيـت در       نيز ضعف دانـش مـديريتي در مـديران و مبنـا نب ـ            ودن علـم و عقلانيـت در       نيز ضعف دانـش مـديريتي در مـديران و مبنـا نب ـ            
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گيرند به ايـن معنـي       ياد مي ها   سازماندر پاسخ بايد گفت همه       براي آن فراهم كرد؟   

 و مـؤثرتر    تـر  ثـربخش شـوند امـا برخـي ا       كه با محيط پيرامون خـود سـازگار مـي         

. دسـت خواهنـد آورد    رقابت امروزي موفقيت بيشتر را بـه        يادگرفته و در محيط پر    

سازمان يادگيرنده  هاي    ويژگيهايي هستند كه به سمت دستيابي به        اين سازمان، آن  

و شكل دادن ساختار سازماني خود منطبق با ساختار يـك سـازمان يادگيرنـده در      

سـري   كـه مـدارس هوشـمند از يـك          توجـه بـه ايـن      رسـد بـا    به نظر مـي   . ندا  حركت

از ،  هـستند  برخـوردار اطلاعـات و ارتباطـات      فنĤوري  جمله  هاي آموزشي از     قابليت

نظر مديريت دانش و يادگيري سـازماني و اجـراي ملزومـات آنهـا نيـز نـسبت بـه                    

هـدف از ايـن پـژوهش       ،  تري قرار داشـته باشـند      مدارس عادي در وضعيت مناسب    

 مــديريت دانــش و يـادگيري ســازماني در مــدارس هوشــمند و  بررسـي و مقايــسه 

گيرد پاسـخ بـه    چه در اين پژوهش مورد بررسي قرار مي     مدارس عادي است و آن    

ال اساسي است كه آيا بين مديريت دانش و يادگيري سـازماني در مـدارس          ؤاين س 

  هوشمند و مدارس عادي در شهر تهران تفاوت وجود دارد؟

ايي در داخـل و خـارج از كـشور انجـام شـده كـه از                 ه در اين زمينه پژوهش   

بررسـي  « تحت عنـوان  ،  )1382( معيني توان از پژوهش   هاي داخلي مي   ژوهشميان پ 

انتفـاعي شـهر    ازماني مدارس متوسطه دولتـي و غير      ي ميزان يادگيري س    و مقايسه 

اين پژوهش نشان داد كه بـين مـدارس غيرانتفـاعي و         ،  انجام داده است نام برد     »قم

چنين  ارس دولتي در زمينه يادگيري سازماني تفاوت معناداري وجود دارد و هم           مد

انتفـاعي بيـشتر از   ميزان يـادگيري سـازماني مـدارس غير       گيرد كه    محقق نتيجه مي  

نتايج پژوهشي كه تسليمي و نـادري   .باشد يادگيري سازماني در مدارس دولتي مي    

ي نـوين بـراي     ني رويكـرد  قابليـت يـادگيري سـازما     «با عنـوان    ) 1382 (خورشيدي

حاكي از آن است كه بين شرايط موجـود  ، اند انجام داده » ها توسعه متوازن سازمان  

و مطلوب اين شركت از لحاظ قابليت يـادگيري سـازماني جهـت ورود بـه موقعيـت        

طراحـي  «در پژوهشي با عنوان     ) 1379 (احمدي. رقابتي تفاوت معناداري وجو دارد    

هـدف از ايـن پـژوهش       ،  تري قرار داشـته باشـند     مدارس عادي در وضعيت مناسب    

 مــديريت دانــش و يـادگيري ســازماني در مــدارس هوشــمند و  بررسـي و مقايــسه 

چه در اين پژوهش مورد بررسي قرار مي    مدارس عادي است و آن    

ال اساسي است كه آيا بين مديريت دانش و يادگيري سـازماني در مـدارس          

  هوشمند و مدارس عادي در شهر تهران تفاوت وجود دارد؟

ايي در داخـل و خـارج از كـشور انجـام شـده كـه از                 ه در اين زمينه پژوهش    ايي در داخـل و خـارج از كـشور انجـام شـده كـه از                 ه  ه 

بررسـي  « تحت عنـوان  ،  )1382( معيني توان از پژوهش   هاي داخلي مي  

ي ميزان يادگيري س   ازماني مدارس متوسطه دولتـي و غير      ي ميزان يادگيري س   ازماني مدارس متوسطه دولتـي و غير      ي ميزان يادگيري س   

،  اين پژوهش نشان داد كه بـين مـدارس غيرانتفـاعي و         ،  اين پژوهش نشان داد كه بـين مـدارس غيرانتفـاعي و         ،  انجام داده است نام برد    

ارس دولتي در زمينه يادگيري سازماني تفاوت معناداري وجود دارد و هم           

ميزان يـادگيري سـازماني مـدارس غير       انتفـاعي بيـشتر از   ميزان يـادگيري سـازماني مـدارس غير       انتفـاعي بيـشتر از   ميزان يـادگيري سـازماني مـدارس غير       گيرد كه    

نتايج پژوهشي كه تسليمي و نـادري   .باشد يادگيري سازماني در مدارس دولتي مي     نتايج پژوهشي كه تسليمي و نـادري   .باشد   .باشد 
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 هاي محققـان  با تلفيـق مـدل    » زارت جهاد سازندگي  ران و الگوي يادگيري مستمر مدي   

 در زمينه سازمان يادگيرنـده بـه        1»گاروين «و »آرگريس«،  »سنگه«مختلف از جمله    

هاي ايـن    از جمله يافته  . ارائه مدل تلفيقي متناسب با نظام اداري ايران پرداخته است         

 و مطلـوب  توان به تأييد وجود تفـاوت معنـادار بـين وضـعيت موجـود                پژوهش مي 

. هاي خاصي براي هر يك از ابعاد اساسي يادگيري مديران اشاره كرد            طراحي مدل 

كـه بـه    » موانـع ايجـاد سـازمان يادگيرنـده       «در پژوهشي در زمينه     ) 1380 (شفاعي

شيوه پيمايشي و با استفاده از روش دلفي انجـام داده اسـت بـه مـواردي از قبيـل                    

ه قــدرت مــدير و تمايــل مــديران و باورهــاي نادرســت مــديران و كاركنــان دربــار

رقـابتي  محـيط غير  ،  كاركنان درباره قدرت مدير و تمايـل مـديران بـه حفـظ قـدرت              

ــازمان ــت در     ، س ــم و عقلاني ــودن عل ــا نب ــديران و مبن ــديريتي م ــش م ضــعف دان

گيري و تفكر سيستمي به عنوان چهار مانع سازمان يادگيرنده اشاره كـرده             تصميم

بررسي رابطه بين نگـرش مـديران بـه         « ي با عنوان  در پژوهش ) 1385( رشمه. است

، هـاي شـهر تهـران      در دبيرسـتان  »  با يادگيري سـازماني    تحول و نوآوري   و تغيير

يادگيري در سطح   ،  كه بين اين سه متغير ارتباط وجود دارد        نشان داد علاوه بر اين    

 پژوهـشي بـا   ) 2001 (2نيفـه . گروهي و سازماني در سطح پاييني قـرار دارد        ،  فردي

هايي كـه پـروژه بهبـود     هاي يادگيري سازماني در دانشگاه مقايسه شاخص «عنوان  

هاي كه اين پـروژه را اجـرا         و دانشگاه ) دانشگاه نوين  (اند كيفيت علمي را اجرا كرده    

گيرد كـه بـين     انجام داده است در اين پژوهش نتيجه مي)دانشگاه سنتي  (.»اند نكرده

هاي نوين تفـاوت     هاي سنتي و دانشگاه    شگاههاي يادگيري سازماني در دان     شاخص

يـادگيري سـازماني و تغييـر       « اي بـا عنـوان     در مقالـه  ) 2003 (3آرگوت .وجود دارد 

بــه ســه حــوزه نزديــك و متفــاوت بــين تغييــر اســتراتژيك و يــادگيري  »راهبــردي

                                        

1.Argiris & garvin  

2.Diane Osterhause Neefe 

3.Linda Argote 

محـيط غير  ،  كاركنان درباره قدرت مدير و تمايـل مـديران بـه حفـظ قـدرت              

ــت در      ــم و عقلاني ــودن عل ــا نب ــديران و مبن ــديريتي م ــش م ضــعف دان

گيري و تفكر سيستمي به عنوان چهار مانع سازمان يادگيرنده اشاره كـرده            

« ي با عنوان  در پژوهش ) 1385( رشمه. است « ي با عنوان  در پژوهش ) 1385( رشمه. است بررسي رابطه بين نگـرش مـديران بـه         در پژوهش ) 1385( رشمه. است

هـاي شـهر تهـران      در دبيرسـتان   با يادگيري سـازماني    »  با يادگيري سـازماني    »  با يادگيري سـازماني    تحول و نوآوري  

يادگيري در سطح   ،  كه بين اين سه متغير ارتباط وجود دارد       نشان داد علاوه بر اين    

 پژوهـشي بـا   ) 2001 (2نيفـه . گروهي و سازماني در سطح پاييني قـرار دارد        

هايي كـه پـروژه بهبـود    هاي يادگيري سازماني در دانشگاهمقايسه شاخص 

هاي كه اين پـروژه را اجـرا        كيفيت علمي را اجرا كرده     و دانشگاه ) دانشگاه نوين  (اند كيفيت علمي را اجرا كرده     و دانشگاه ) دانشگاه نوين  (اند كيفيت علمي را اجرا كرده    

 انجام داده است در اين پژوهش نتيجه مي)دانشگاه سنتي 

هاي نوين تفـاوت    هاي سنتي و دانشگاه   هاي يادگيري سازماني در دان     شگاههاي يادگيري سازماني در دان     شگاههاي يادگيري سازماني در دان    

يـادگيري سـازماني و تغييـر       « اي بـا عنـوان     در مقالـه  ) 2003 (3آرگوت .وجود دارد 
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انتقـال دانـش در     ،  او به نقش تجربه در يادگيري سـازماني       ،  كند  ميسازماني اشاره   

ين سازمان و دروني كردن دانش افراد در نظام حافظه سـازماني و امـور               داخل و ب  

فرا فردي به عنوان سه حوزه نزديك در عين حـال متفـاوت يـادگيري سـازماني و                  

آيـا مـدارس    « اي بـا عنـوان      در مقالـه   )2002 (1كينـدر . بـرد  تغيير استراتژيك پي مي   

ش در ثروت آفرينـي     به نقش مهم آموزش و پرور      »يادگيرنده هستند؟ هاي   سازمان

 و معتقـد اسـت آمـوزش و    كنـد  مـي و ايجاد اقتصاد مبتني بر دانش در اروپا اشاره        

وري اطلاعات و ارتباطات در     Ĥپرورش جهت اعمال اين نقش نيازمند به كارگيري فن        

توانند بـه نحـو مـؤثر از     گيرد كه مدارس زماني مي  او چنين نتيجه مي   . مدارس است 

. سـازمان يادگيرنـده برخـوردار باشـند       هـاي     ويژگـي وري بهره ببرند كه از      Ĥاين فن 

هـاي   لفـه ؤم: يـادگيري سـازماني   « در تحقيقـي بـا عنـوان      ) 2001 (2سابان و ديگران  

بـه مطالعـه رابطـه كـاركردي بـين يـادگيري             »اساسي جهت ايجاد محـصول جديـد      

تحقيـق مـدل    نويـسندگان در ايـن      . انـد  يند محصول جديـد پرداختـه     آسازماني و فر  

لفـه يـادگيري   ؤاند كـه در برگيرنـده سـه م         يادگيري محصول جديد را طراحي كرده     

يادگيري سـازماني بـه   مؤلفه در . وري سازماني است Ĥتوسعه دانش و فن   ،  سازماني

در توسـعه   . كننـد  اي اشاره مـي    اي و سه حلقه    حلقه دو،  اي سطوح يادگيري يك حلقه   

تفـسير و درك مـشترك افـراد از اطلاعـات           نـشر آن و     ،  دانش بر فراگيري اطلاعات   

توجــه دارنــد و در مــورد رفتــار ســازماني كــه تــأثير معنــاداري نيــز بــر اعمــال و 

تصميمات كاركنان دارد به دو نـوع سـنجش عملكـرد در پايـان و در حـين فرآينـد                    

كـه بتواننـد محـصول      ها قبـل از ايـن      گيرند كه شركت    آنها نتيجه مي  . كنند اشاره مي 

وضـعيت فعلـي يـادگيري سـازماني را         ،  جاد كننـد لازم اسـت مـديريت       جديدي را اي  

رابرتـسون  . تحليل كند و در صورت لزوم سبك يادگيري سازمان را بهبود بخشند           

                                        

1.Tony kinder 

2  . Saban.lanasa,lackman,peasce 

هـاي     ويژگـي وري بهره ببرند كه از       هـاي     ويژگـي وري بهره ببرند كه از       سـازمان يادگيرنـده برخـوردار باشـند       وري بهره ببرند كه از       سـازمان يادگيرنـده برخـوردار باشـند       هـاي     ويژگـي  هـاي     ويژگـي 

يـادگيري سـازماني   « در تحقيقـي بـا عنـوان      ) 2001 (

بـه مطالعـه رابطـه كـاركردي بـين يـادگيري            اساسي جهت ايجاد محـصول جديـد       »اساسي جهت ايجاد محـصول جديـد       »اساسي جهت ايجاد محـصول جديـد      

. انـد  يند محصول جديـد پرداختـه      . انـد  يند محصول جديـد پرداختـه      نويـسندگان در ايـن      يند محصول جديـد پرداختـه      نويـسندگان در ايـن      . انـد   . انـد  

يادگيري محصول جديد را طراحي كرده     اند كـه در برگيرنـده سـه م        يادگيري محصول جديد را طراحي كرده     اند كـه در برگيرنـده سـه م        يادگيري محصول جديد را طراحي كرده     

يادگيري سـازماني بـه   مؤلفه در . وري سازماني است توسعه دانش و فن   Ĥتوسعه دانش و فن   Ĥتوسعه دانش و فن   

در توسـعه   . كننـد  اي اشاره مـي    اي و سه حلقه    حلقه دو،  اي سطوح يادگيري يك حلقه    در توسـعه   . كننـد  اي اشاره مـي    اي و سه حلقه    حلقه دو،  اي سطوح يادگيري يك حلقه    سطوح يادگيري يك حلقه   

تفـسير و درك مـشترك افـراد از اطلاعـات           نـشر آن و     ،  دانش بر فراگيري اطلاعات   

توجــه دارنــد و در مــورد رفتــار ســازماني كــه تــأثير معنــاداري نيــز بــر اعمــال و 

تصميمات كاركنان دارد به دو نـوع سـنجش عملكـرد در پايـان و در حـين فرآينـد                    

كـه بتواننـد محـصول     ها قبـل از ايـن     گيرند كه شركت    آنها نتيجه مي  

وضـعيت فعلـي يـادگيري سـازماني را         ،  جاد كننـد لازم اسـت مـديريت       
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 بيـشتر از    »يادگيري سازماني در مـدارس    « اي با عنوان   در مقاله ) 1999 (1و ديگران 

كـه سـازمان    هاي اجرايي و دستوراتي جهت متمايز كـردن مدارسـي            آنكه به روش  

اسـتراتژيها  ، مفـاهيم ،  ها ازند به مجموعه ارزشمندي از چالش     يادگيرنده هستند بپرد  

ها و روابـط    آينـد آنهـا بـا تمركـز در فر       . انـد  هايي در اين زمينه توجه كـرده       و نمونه 

تـوان  گرايـي و افـزايش       اي هايي جهت افـزايش حرفـه      اي و تشريح راه    درون مدرسه 

بـه  ، هاي جديد به منظور به كـار گـرفتن در كـلاس      مربيان متعهد در آموختن روش    

يادگيري ) ايجاد (خلق،  تعهد گروهي ،  هدف مشترك ،  مفاهيم كليدي از جمله همكاري    

 2زانـگ و همكـاران    . انـد  جديد و سازندگي در ايجاد مدارس يادگيرنده اشاره كـرده         

متوسـط  هـاي    سازماندرك مراحل آموزشي در     « در پژوهشي به بررسي   ،  )2006(

چه  آن. پرداختند »هاي داخلي   نوآوري از طريق تشخيص موقعيت     هتوسع: وچكو ك 

دهد كه گـروه اول را       گروه متمايز را نشان مي     دو،  كه در اين پژوهش به دست آمد      

آن گروه از مديران    . ناميم ثابت مي هاي   سازماننوآور و گروه دوم را      هاي   سازمان

دادنـد و يـادگيري    ان اهميـت مـي    ثابت بودند بـه درون كاركن ـ      هاي سازمانكه جزء   

اً تجربي بوده و روي گروه      هاي كوچك و يا تك تك افراد به صورت تنها كـار       عموم

نـوآور  هـاي    سـازمان كردند در صورتي كه آن گروه از مديران كه جـزء گـروه               مي

تـر و    براي توسـعه يـادگيري عميـق      »تشويق«ختاري بيروني داشتند و از      بودند سا 

 »يادگيري سازماني «اي را تحت عنوان      مقاله) 1996 (3ميلر. دندكر وسيع استفاده مي  

 و 5بر اساس پژوهشي كه توسـط بيرمـا   4توسعه منابع انسانيدر كنفرانس آكادمي  

بررسي ميزان يادگيري سازماني دربخشي از شـركت فـورد          «تحت عنوان    6برديش

                                        

1.Robertson,lewis,leithwood 

2.Zhang, Michael & Macpherson, Allan & Jones Oswald 

3.Miller Roger 

4.Academy of Human Resource Development 

5.Bierema Laura L. 

6.Berdish David M. 

هـاي    سازماندرك مراحل آموزشي در     « در پژوهشي به بررسي    هـاي    سازماندرك مراحل آموزشي در      درك مراحل آموزشي در     

چه  آن. پرداختند »هاي داخلي   نوآوري از طريق تشخيص موقعيت     

دهد كه گـروه اول را      گروه متمايز را نشان مي     دو،  كه در اين پژوهش به دست آمد      

. ناميم ثابت مي هاي   سازماننوآور و گروه دوم را       . ناميم ثابت مي هاي   سازماننوآور و گروه دوم را       آن گروه از مديران    نوآور و گروه دوم را       آن گروه از مديران    . ناميم ثابت مي هاي   سازمان . ناميم ثابت مي هاي   سازمان

دادنـد و يـادگيري   ثابت بودند بـه درون كاركن ـ      ان اهميـت مـي    ثابت بودند بـه درون كاركن ـ      ان اهميـت مـي    ثابت بودند بـه درون كاركن ـ      هاي سازمان

اً تجربي بوده و روي گروه      هاي كوچك و يا تك تك افراد به صورت تنها كـار      عموم

نـوآور  هـاي    سـازمان كردند در صورتي كه آن گروه از مديران كه جـزء گـروه               نـوآور  هـاي    سـازمان كردند در صورتي كه آن گروه از مديران كه جـزء گـروه               كردند در صورتي كه آن گروه از مديران كه جـزء گـروه              

»تشويق«ختاري بيروني داشتند و از       »تشويق«ختاري بيروني داشتند و از        براي توسـعه يـادگيري عميـق      ختاري بيروني داشتند و از      

اي را تحت عنوان      مقاله) 1996 (3ميلر. دندكر وسيع استفاده مي   اي را تحت عنوان      مقاله) 1996 ( يادگيري سازماني اي را تحت عنوان     «اي را تحت عنوان     « مقاله) 1996 (

بر اساس پژوهشي كه توسـط بيرمـا  4توسعه منابع انسانيدر كنفرانس آكادمي  

بررسي ميزان يادگيري سازماني دربخشي از شـركت فـورد          «تحت عنوان   
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، ت بـود كـه    كه نتيجه اين پژوهش به اين صـور       ،  انجام شده بود ارائه كرد    » 1موتور

ايجاد نـشدن حـس     ،  حمايت دوستان و همكاران و منابع     ،  ضعف در حمايت مديريت   

تأثير منفـي در ميـزان موفقيـت        تواند    ميو معنا در تيم در مورد يادگيري سازماني         

  .در تحقق يادگيري سازماني داشته باشد

هاي موجود دو فرضيه در اين پژوهش به         بر اساس بررسي ادبيات و نظريه     

  : گذاشته شد كه عبارتند ازآزمون

هـاي آن در مـدارس هوشــمند و    مؤلفـه بـين مـديريت دانــش و   : فرضـيه اول 

  .مدارس عادي تفاوت وجود دارد

هاي آن در مـدارس هوشـمند و         مؤلفهبين يادگيري سازماني و     : فرضيه دوم 

  .مدارس عادي تفاوت وجود دارد

  

  روش

نـوع تحقيـق بـر    ، العـه مطرح شده در ايـن مط هاي  فرضيهبا توجه به هدف و    

  .پيمايشي است، توصيفي و از لحاظ روش، پايه مفروضه تحقيقات

جامعه آماري را كليـه مـديران مـدارس دخترانـه و پـسرانه              ،  در اين پژوهش  

گانه آموزش و پرورش شـهر تهـران در سـال تحـصيلي              19دوره متوسطه مناطق    

  اي تـك    خوشـه  گيـري  نمونـه آمـاري از طريـق نمونـه        دهنـد،     مـي  تشكيل   85-1384

 براي مديران و معلمان مـدارس عـادي انتخـاب شـد و در مـورد مـدارس          اي  مرحله

هوشمند به صورت تصادفي ساده انتخاب شد كه حجم نمونه بـا توجـه بـه جـدول          

 نفـر مـدير و معلـم بـراي          221 مدير و معلم براي مدارس هوشـمند و          127مورگان  

  .مدارس عادي در نظر گرفته شد

                                        

1.Ford Motor
 

هاي آن در مـدارس هوشـمند و        بين يادگيري سازماني و      مؤلفهبين يادگيري سازماني و      مؤلفهبين يادگيري سازماني و     : فرضيه دوم 

  .مدارس عادي تفاوت وجود دارد

هاي  فرضيهبا توجه به هدف و     هاي  فرضيهبا توجه به هدف و     مطرح شده در ايـن مط با توجه به هدف و     مطرح شده در ايـن مط هاي  فرضيه ، العـه هاي  فرضيه ، العـه مطرح شده در ايـن مط  مطرح شده در ايـن مط 

  .پيمايشي است، توصيفي و از لحاظ روش، پايه مفروضه تحقيقات

،  جامعه آماري را كليـه مـديران مـدارس دخترانـه و پـسرانه              ،  جامعه آماري را كليـه مـديران مـدارس دخترانـه و پـسرانه              ،  در اين پژوهش  

گانه آموزش و پرورش شـهر تهـران در سـال تحـصيلي              19دوره متوسطه مناطق    

نمونـه آمـاري از طريـق نمونـه        دهنـد،     مـي  تشكيل   85-1384 نمونـه آمـاري از طريـق نمونـه        دهنـد،     مـي  تشكيل   85-1384   اي تـك    خوشـه  گيـري  دهنـد،     مـي  تشكيل   85-1384

 براي مديران و معلمان مـدارس عـادي انتخـاب شـد و در مـورد مـدارس          

هوشمند به صورت تصادفي ساده انتخاب شد كه حجم نمونه بـا توجـه بـه جـدول          

 نفـر مـدير و معلـم بـراي          221 مدير و معلم براي مدارس هوشـمند و          
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بدين صورت كه   ،  اطلاعات شامل دو پرسشنامه با طيف ليكرت بود       ابزار گردآوري   

 1پرسـشنامه ارزيـابي يـادگيري سـازماني اسـت كـه توسـط نيفـه               ،  پرسشنامه اول 

كـار و   ،  فرهنگ سازماني ،  انداز مشترك  چشمهاي    مؤلفهتدوين گرديده و از      )2001(

توسعه  ورهبري مشاركتي   ،  تفكر سيستمي ،  دانش،  اشتراك گذاشتن ،  يادگيري تيمي 

، 2 مخـالفم ،  1 مخـالفم  كـاملاً  هاي كاركنـان تـشكيل شـده و بـه صـورت            شايستگي

پرســشنامه ، پرســشنامه دوم. باشــد مــي 5 مــوافقم كــاملاً  و4 مــوافقم، 3 نظــرم بـي 

تـدوين   )1385 (مديريت دانش است كه اين پرسـشنامه توسـط ابطحـي و صـلواتي             

منـابع  ، رهبـري دانـش  ، آفـرين  هاي فرهنگ سازماني دانش مؤلفهيده است كه از   دگر

 عوامـل تكنولـوژيكي و   ،  محـور  هاي سـازماني دانـش    فرآينـد ،  ساختار دانـش  ،  دانش

  و4 زيـاد ، 3 متوسـط ، 2 كـم ، 1 عوامل فرهنگي تشكيل شده و به صورت خيلي كـم       

  .باشد  مي5 خيلي زياد

هر دو پرسشنامه مديريت دانش و يادگيري سازماني توسط اساتيد مجـرب            

پرسشنامه يـادگيري سـازماني و      .  اصلاح مورد تأييد قرار گرفتند     پس از بررسي و   

 نفـر از مـديران توزيـع و پايـايي از طريـق فرمـول آلفـاي                  35 بـين ،  مديريت دانـش  

كرونباخ مورد آزمون قرار گرفت كه آلفاي محاسبه شده بـه ترتيـب پـس از حـذف              

  . بدست آمد79/0  و87/0اعتبار  الات كمؤس

و موضـوع پـژوهش از   هـا   فرضـيه با توجه بـه   ها    دادهتحليل   روش تجزيه و  

افزار آمـاري     و با استفاده از نرم     3 تفاوت ميانگين  t و 2 تك گروه  t هاي آماري  فرمول

spssانجام شد .  

                                        

1.Neefe 

2.One-sample t-test 

3.Independent- samples t-test  

،  محـور  هاي سـازماني دانـش    فرآينـد ،  ساختار دانـش   ،  محـور  هاي سـازماني دانـش     عوامـل تكنولـوژيكي و   هاي سـازماني دانـش    

  و4 زيـاد ، 3 متوسـط ، 2 كـم ، 1 عوامل فرهنگي تشكيل شده و به صورت خيلي كـم       

  .باشد  مي5 خيلي زياد

هر دو پرسشنامه مديريت دانش و يادگيري سازماني توسط اساتيد مجـرب            

پرسشنامه يـادگيري سـازماني و      .  اصلاح مورد تأييد قرار گرفتند     

 نفـر از مـديران توزيـع و پايـايي از طريـق فرمـول آلفـاي                  35 بـين ،  

كرونباخ مورد آزمون قرار گرفت كه آلفاي محاسبه شده بـه ترتيـب پـس از حـذف              

  . بدست آمد79/0  و87/0اعتبار  الات كمؤس

هـا   فرضـيه با توجه بـه   ها    دادهتحليل   روش تجزيه و   هـا   فرضـيه با توجه بـه   ها    دادهتحليل    و موضـوع پـژوهش از   با توجه بـه   ها    دادهتحليل   

t هاي آماري  فرمول t هاي آماري  فرمول  و با استفاده از نرم     3 تفاوت ميانگين   و t و t و 2 تك گروه   هاي آماري  فرمول

  . انجام شد
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  ها يافته
  بررسي ميزان يادگيري سازماني و مديريت دانش در مدارس هوشمند و مدارس عادي

 tآزمون:) 1 (جدول شماره

ي و براي يادگيري سازمان

مديريت دانش در مدارس 

  هوشمند و مدارس عادي

داد
تع

ين  
نگ
ميا

ي  
زاد
ه آ
رج
د

ي  
ار
اد
عن
 م
طح
س

  

t
 

ين
نگ
ميا

) 
T
e
s
t v
a
lu
e

 (  

ين
نگ
ميا
با 
ف 
تلا
اخ

  

يادگيري   41/0  3  99/8  000/0  126  41/3  127  مدارس هوشمند

  -086/0  3  -92/1  055/0  220  91/2  221  مدارس عادي  سازماني

  25/0  3  47/4  000/0  126  25/3  127  ندمدارس هوشم
  مديريت دانش

  -02/0  3  -96/1  05/0  220  97/2  221  مدارس عادي

 يـادگيري سـازماني و      شـود   مـي مشاهده   )1( طور كه در جدول شماره     همان  

 مديريت دانش در مدارس هوشمند و مدارس عادي به ترتيـب در سـطح معنـاداري               

 است كه يادگيري سازماني و      و اين در صورتي   باشند    ميمعنادار   )05/0( و )01/0(

قـرار دارنـد در    )Test value( مديريت دانش در مـدارس هوشـمند بـالاي ميـانگين    

 صورتيكه يادگيري سازماني و مـديريت دانـش در مـدارس عـادي پـايين ميـانگين                

)Test value( قرار دارند.  

د و هـاي آن در مـدارس هوشــمن   مؤلفـه بـين مـديريت دانــش و   : فرضـيه اول 

  . تفاوت وجود داردمدارس عادي

  

  -02/0  3  -96/1  05/0  220  97/2  221  مدارس عادي

 يـادگيري سـازماني و      شـود   مـي مشاهده   )1( طور كه در جدول شماره    

مديريت دانش در مدارس هوشمند و مدارس عادي به ترتيـب در سـطح معنـاداري               

 است كه يادگيري سازماني و      و اين در صورتي   باشند    ميمعنادار   )05/0( و )01/0(

Test value( مديريت دانش در مـدارس هوشـمند بـالاي ميـانگين    

صورتيكه يادگيري سازماني و مـديريت دانـش در مـدارس عـادي پـايين ميـانگين                

  .قرار دارند )

هـاي آن در مـدارس هوشــمن   مؤلفـه بـين مـديريت دانــش و   : فرضـيه اول 

  . تفاوت وجود دارد
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  هاي آن در مدارسمؤلفه  گروه هاي مستقل مديريت دانش و t خلاصه نتايج آزمون آماري2جدول 

   شاخص                                       

  هامتغير         
  ميانگين

انحراف 

  معيار
t  

سطح 

  معناداري

فرهنگ سازماني   81/0  13/3 مدارس هوشمند

  49/0  91/2  مدارس عادي  دانش آفرين
**06/3  000/0  

  75/3  44/3 مدارس هوشمند
  رهبري دانش

  89/0  9/2  مدارس عادي
*04/2  042/0  

  92/0  21/3 مدارس هوشمند
  منابع دانش

  41/0  93/2  مدارس عادي
**98/3  000/0  

  96/0  24/3 مدارس هوشمند
  ساختار دانش

  42/0  94/2  مدارس عادي
**95/3  000/0  

هاي سازماني ندفرآي  88/0  32/3 مدارس هوشمند

  35/0  07/3  مدارس عادي  دانش محور
**72/3  000/0  

  89/0  19/3 مدارس هوشمند
  عوامل تكنولوژيكي

  31/0  98/2  مدارس عادي
**14/3  000/0  

  83/0  22/3 مدارس هوشمند
  عوامل فرهنگي

  32/0  04/3  مدارس عادي
**83/2  000/0  

شاخص كلي مديريت   63/0  25/3 مدارس هوشمند

  21/0  97/2  مدارس عادي  دانش
**9/5  000/0  

  )01/0( داري در سطح معني** ، )05/0( داري در سطح معني* 

T         به  )01/0( هاي آن در سطح    مؤلفهمحاسبه شده در مورد مديريت دانش و

دهد كه بين مـدارس هوشـمند و         نشان مي  )05/0( رهبري دانش در سطح   مؤلفه  جز  

ها تفاوت معنادار آمـاري وجـود دارد و ميـانگين            رس عادي در مورد اين مؤلفه     مدا

هاي آن در مدارس هوشمند بيشتر از ميانگين مديريت دانش         مؤلفهمديريت دانش و    

  .هاي آن در مدارس عادي است مؤلفهو 

  96/0  24/3مدارس هوشمند
  ساختار دانش

  42/0  94/2  مدارس عادي
**95/3  000/0  

هاي سازماني   88/0  32/3مدارس هوشمند

  35/0  07/3  مدارس عادي  دانش محور
**72/3  000/0  

  89/0  19/3مدارس هوشمند
  عوامل تكنولوژيكي

  31/0  98/2  مدارس عادي
**14/3  000/0  

  83/0  22/3مدارس هوشمند
  عوامل فرهنگي

  32/0  04/3  مدارس عادي
**83/2  000/0  

شاخص كلي مديريت   63/0  25/3مدارس هوشمند

  21/0  97/2  مدارس عادي
**9/5  000/0  

  )01/0( داري در سطح معني** ، )05/0( داري در سطح

هاي آن در سطح    مؤلفهمحاسبه شده در مورد مديريت دانش و        

دهد كه بين مـدارس هوشـمند و         نشان مي  )05/0( رهبري دانش در سطح   

ها تفاوت معنادار آمـاري وجـود دارد و ميـانگين           رس عادي در مورد اين مؤلفه     
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هاي آن در مـدارس هوشـمند و         مؤلفهبين يادگيري سازماني و     : فرضيه دوم 

  . وجود داردمدارس عادي تفاوت

  
  هاي آن در مدارسمؤلفه  گروه هاي مستقل يادگيري سازماني و t خلاصه نتايج آزمون آماري3جدول 

  شاخص                     

  متغير ها
  ميانگين

انحراف 

  معيار
t  

سطح 

  معناداري

  47/1  43/3 مدارس هوشمند
  چشم انداز مشترك

  85/0  97/2  مدارس عادي
**71/3  000/0  

  8/0  42/3 مدارس هوشمند
   سازمانيفرهنگ

  93/0  91/2  مدارس عادي
**12/5  000/0  

كار و يادگيري   0//8  5/3 مدارس هوشمند

  93/0  19/3  مدارس عادي  تيمي
**22/3  000/0  

اشتراك گذاشتن   79/0  44/3 مدارس هوشمند

  05/1  66/2  مدارس عادي  دانش
**31/7  000/0  

  82/0  41/3 مدارس هوشمند
  تفكر سيستمي

  57/1  92/2  مدارس عادي
**25/3  000/0  

  18/1  26/3 مدارس هوشمند
  رهبري مشاركتي

  01/1  93/2  مدارس عادي
**75/2  000/0  

توسعه شايستگي   92/0  4/3 مدارس هوشمند

  05/1  78/2  مدارس عادي  هاي كاركنان
**5/5  000/0  

شاخص كلي   52/0  41/3 مدارس هوشمند

  66/0  91/2  مدارس عادي  يادگيري سازماني
**3/7  000/0  

  ) 01/0( داري در سطح معني** ، )05/0( داري در سطح معني* 

t         دهـد   هاي آن نـشان مـي      مؤلفه محاسبه شده در مورد يادگيري سازماني و

هاي آن در مدارس هوشمند و مـدارس عـادي داراي            مؤلفهكه يادگيري سازماني و     

هـاي   مؤلفهچنين ميانگين يادگيري سازماني و  و هم د  باشن  ميتفاوت معنادار آماري    

  8/0  42/3مدارس هوشمند
   سازماني

  93/0  91/2  مدارس عادي
**12/5  000/0  

كار و يادگيري   0//8  5/3مدارس هوشمند

  93/0  19/3  مدارس عادي
**22/3  000/0  

اشتراك گذاشتن   79/0  44/3مدارس هوشمند

  05/1  66/2  مدارس عادي
**31/7  000/0  

  82/0  41/3مدارس هوشمند
  تفكر سيستمي

  57/1  92/2  مدارس عادي
**25/3  000/0  

  18/1  26/3مدارس هوشمند
  رهبري مشاركتي

  01/1  93/2  مدارس عادي
**75/2  000/0  

توسعه شايستگي   92/0  4/3مدارس هوشمند

  05/1  78/2  مدارس عادي  هاي كاركنان
**5/5  000/0  

شاخص كلي   52/0  41/3مدارس هوشمند

  66/0  91/2  مدارس عادي  يادگيري سازماني
**3/7  000/0  

  ) 01/0( داري در سطح معني** ، )05/0( داري در سطح
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هـاي آن در   مؤلفـه آن در مدارس هوشمند بيشتر از ميانگين يـادگيري سـازماني و           

  .باشند مدارس عادي مي

  

  گيري بحث و نتيجه

اين پژوهش به بررسي و مقايسه يـادگيري سـازماني و مـديريت دانـش در                 

 t پرداخت و بـا توجـه بـه آزمـون            هوشمند و مدارس عادي در شهر تهران       مدارس

تك گروه مشخص شد كه به طـور معنـاداري بـين يـادگيري سـازماني و مـديريت                   

دانش در مدارس هوشمند و مدارس عادي تفـاوت وجـود دارد و نتـايج حاصـل از                  

ها نشان داد كـه يـادگيري سـازماني و مـديريت دانـش در مـدارس                  آزمون فرضيه 

 عـادي پـايين ميـانگين قـرار داشـتند و ايـن              هوشمند بالاي ميـانگين و در مـدارس       

منطبق سـاخت كـه     ) 1380 (و شفاعي ) 1385 (توان با پژوهش رشمه    موضوع را مي  

هـا بـه ايـن نتيجـه دسـت يافتـه بودنـد كـه يـادگيري سـازماني در                      در اين پژوهش  

 هـاي آرگـوت   بـه پـژوهش  .  سطح پـاييني قـرار دارد       مورد پژوهش در   هاي  سازمان

ــدر، )2003( ــران ، )2002 (كين ــابان و ديگ ــسون، )2001 (س ــر) 1999 (رابرت  و ميل

در فرضيه اول مشخص شد كـه بـين   . توان در اين زمينه اشاره كرد      نيز مي ) 1996(

هــاي آن در مــدارس هوشــمند و مــدارس عــادي تفــاوت   مؤلفــهمــديريت دانــش و 

هـا و     تجوي محقـق در كتابخانـه     معناداري وجود دارد در اين زمينه با توجه به جس         

پژوهـشي را كـه بتـوان بـا نتـايج ايـن             ،  هاي اينترنتي داخل و خارج از كشور       ايتس

در فرضيه دوم مشخص شد كه بـين يـادگيري          . فرضيه مرتبط ساخت بدست نيامد    

هاي آن در مدارس هوشمند و مـدارس عـادي تفـاوت معنـاداري               مؤلفهسازماني و   

 از پـژوهش معينـي  تـوان بـا نتـايج حاصـل          وجود دارد كه نتايج اين فرضيه را مـي        

مـرتبط   )2006 (و زانـگ   )2001 (نيفه،  )1379 (احمدي،  )1382 (خورشيدي،  )1382(

هاي خود به اين نتيجه دست يافته بودند         اخت كه پژوهشگران مزبور در پژوهش     س

ها نشان داد كـه يـادگيري سـازماني و مـديريت دانـش در مـدارس                 

 عـادي پـايين ميـانگين قـرار داشـتند و ايـن              هوشمند بالاي ميـانگين و در مـدارس       

منطبق سـاخت كـه     ) 1380 (و شفاعي ) 1385 (توان با پژوهش رشمه   

هـا بـه ايـن نتيجـه دسـت يافتـه بودنـد كـه يـادگيري سـازماني در                     

 هـاي آرگـوت   بـه پـژوهش  .  سطح پـاييني قـرار دارد       مورد پژوهش در   

ــدر، )2003( ــران ، )2002 (كين ــابان و ديگ س ــدر، )2003( ــران ، )2002 (كين ــابان و ديگ س ــدر، )2003( ــسون، )2001 (، )2002 (كين ــر) 1999 (رابرت  و ميل

در فرضيه اول مشخص شد كـه بـين   . توان در اين زمينه اشاره كرد     

هــاي آن در مــدارس هوشــمند و مــدارس عــادي تفــاوت  مــديريت دانــش و  مؤلفــهمــديريت دانــش و  مؤلفــهمــديريت دانــش و 

معناداري وجود دارد در اين زمينه با توجه به جس         تجوي محقـق در كتابخانـه     معناداري وجود دارد در اين زمينه با توجه به جس         تجوي محقـق در كتابخانـه     معناداري وجود دارد در اين زمينه با توجه به جس         

پژوهـشي را كـه بتـوان بـا نتـايج ايـن             ،  هاي اينترنتي داخل و خارج از كشور      

در فرضيه دوم مشخص شد كه بـين يـادگيري          . فرضيه مرتبط ساخت بدست نيامد    

هاي آن در مدارس هوشمند و مـدارس عـادي تفـاوت معنـاداري               مؤلفه
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 مـورد پـژوهش و وضـعيت موجـود و           هـاي   سازمانكه بين يادگيري سازماني در      

  .مطلوب تفاوت معناداري وجود دارد

هاي دانش يك سازمان با نگرش فـرا    ت دانش با ايجاد و توسعه دارايي      مديري

هـايي اسـت كـه بـا      رفتن از اهداف سازمان مـرتبط اسـت و مـستلزم تمـام فعاليـت          

ــن. تــشريك مــساعي و ايجــاد دانــش مــرتبط هــستند ، شناســايي ــد  اي كــار نيازمن

پـرورش و تـسهيل دانـش و        ،  هـايي جهـت ايجـاد و نگهـداري منـابع دانـش             سيستم

ي موفـق هـستند كـه دانـش را بـه            هـاي   سازماندر اين امر    . يادگيري سازماني است  

هـاي سـازماني كـه موجـب حمايـت از         هـا و هنجار    نگرند و ارزش    عنوان دارايي مي  

گيري دانـش بـراي   خلق و به كار. دهند مي را توسعه شود ميايجاد و تشريك دانش  

توانـد بـه     دانـش نمـي   . تضروري شناخته شده اس   ها   سازمانگرايي و حيات     رقابت

بـه طـور   ، تواند به سادگي آنها  و نميذخيره و يا تصاحب شود  ،  سادگي ديگر منابع  

كنون بيشترين سـهم  اطلاعات تافنĤوري . سيستماتيك مديريت و به كار گرفته شود      

هـاي مـديريت     به طـوري كـه در پـشت تمـامي فعاليـت           ،  را در مديريت دانش داشته    

فنـĤوري  لـيكن بايـد توجـه داشـت كـه           . تـه بـوده اسـت     اطلاعات نهف فنĤوري  ،  دانش

ــا   ــات تنه ــردازش اطلاع ــه پ ــدمؤلف ــد م ــست و تحــول در فرآين ــش ني هاي يريت دان

ساختار سازماني و نحوه انجام امـور از ديگـر اجـزاي ايـن مـديريت       ،  گيري تصميم

  .باشد مي

،  هـزاره سـوم گريـز ناپـذير اسـت        هاي  سازمانمديريت دانش به عنوان نياز      

افزايش مشاغل  . ريزي شده به سمت آن حركت كرد       ن بايد به صورت برنامه    بنابراي

سـازماندهي  ،  نـوآوري موفـق   ،  رقابت،  جهاني شدن ،  مبتني بر خلق و استفاده دانش     

كوچك كردن ساختار و به اشتراك گذاردن بهتـرين عملكردهـا همـه و همـه               ،  مجدد

دانش سوق خواهنـد    سازي مديريت    را به سمت پياده   ها   سازمانمواردي هستند كه    

ي موفق خواهند بـود كـه بـا آگـاهي كامـل از شـرايط                هاي  سازماندر اين ميان    . داد

  .محيطي و پيش قدمانه در اين راستا گام بردارند

شود ميايجاد و تشريك دانش   شود ميايجاد و تشريك دانش   گيري دانـش بـراي   خلق و به كار. دهند مي را توسعه ايجاد و تشريك دانش  

ها   سازمانگرايي و حيات     ها   سازمانگرايي و حيات     ضروري شناخته شده اس   گرايي و حيات     ضروري شناخته شده اس   ها   سازمان توانـد بـه     دانـش نمـي   . تها   سازمان توانـد بـه     دانـش نمـي   . تضروري شناخته شده اس    ضروري شناخته شده اس   

تواند به سادگي آنها  و نميذخيره و يا تصاحب شود  ،  سادگي ديگر منابع  

اطلاعات تافنĤوري . سيستماتيك مديريت و به كار گرفته شود       اطلاعات تافنĤوري .  كنون بيشترين سـهم  فنĤوري . 

به طـوري كـه در پـشت تمـامي فعاليـت           ،  را در مديريت دانش داشته    

لـيكن بايـد توجـه داشـت كـه           . اطلاعات نهف تـه بـوده اسـت     اطلاعات نهف تـه بـوده اسـت     اطلاعات نهف 

ــا   ــات تنه ــردازش اطلاع ــه پ ــدمؤلف م ــا   ــات تنه ــردازش اطلاع ــه پ ــدمؤلف م ــا   ــات تنه ــردازش اطلاع ــد پ ــست و تحــول در فرآين ــش ني يريت دان

ساختار سازماني و نحوه انجام امـور از ديگـر اجـزاي ايـن مـديريت       

هاي  سازمانمديريت دانش به عنوان نياز       هاي  سازمانمديريت دانش به عنوان نياز        هـزاره سـوم گريـز ناپـذير اسـت        مديريت دانش به عنوان نياز      

ريزي شده به سمت آن حركت كرد      ن بايد به صورت برنامه    

نـوآوري موفـق   ،  رقابت،  جهاني شدن ،  مبتني بر خلق و استفاده دانش      نـوآوري موفـق   ،  رقابت،  جهاني شدن ،   ،  رقابت،  جهاني شدن ،  
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  كتابنامه

طراحي الگوي يادگيري مستمر مـديران وزارت جهـاد         ،  )1379(،  اكبر علي،  احمدي -

  .دانشگاه تهران، يارساله دكتر، سازندگي

كارهـاي ايجـاد سـازمان       اي بـر راه    مقدمـه «،  )1381 (رضا،  شفاعي،  امير،  دويالب -

  .5 شماره، فصلنامه دانش مديريت »يادگيرنده در ايران

 .نشر ني، تهران، چاپ بيست و دوم، »مديريت عمومي«) 1383 (مهدي، الواني -

، دبير آموزشـي ت ـ   ،ماهنامه علمي ،  »سازمان يادگيرنده «،  )1380(،  ناهيد،  هيال امير -

  .114شماره 

قابليـت يـادگيري    «،  )1382(،  عليرضـا ،  نـادري خورشـيدي   ،  سعيد محمد،  تسليمي -

فـصلنامه مطالعـات     »ها ي نوين براي توسعه متوازن سازمان     سازماني و رويكرد  

  .39شماره ، مديريت

، اســداله، خــديوي، رضــا، يوســفي ســعيد آبــادي، غلامحــسين، حيــدري تفرشــي -

، تهـران ،  »ت سازمان و مديريت در جهـان امـروز        نظريانگرشي نوين به    « )1381(

  .انتشارات فراشناختي انديشه

، )1384(،  ترجمه عبدالرضا رضايي نژاد   ،  »مديريت آينده «) 1990 (پيتر اف ،  دراكر -

  .رسا، تهران

تحـول و    و بررسي رابطه بين نگـرش مـديران بـه تغييـر          «،  )1384(،  جواد،  رشمه -

نامــه  پايــان» هــاي شــهر تهــران دبيرســتاننــوآوري بــا يــادگيري ســازماني در 

دانـشگاه آزاد اسـلامي     ،  دانشكده روانشناسي و علـوم تربيتـي      ،  كارشناسي ارشد 

 .واحد رودهن

ــام، شــهائي، مهــدي، ژاد ن ســبحاني - ســازمان «، )1385 (عليرضــا، يوزباشــي، بهن

نـادري خورشـيدي   ،  سعيد محمد،  تسليمي - نـادري خورشـيدي   ،  سعيد محمد،  تسليمي - قابليـت يـادگيري    «،  )1382(،  عليرضـا ،  ،  سعيد محمد،  تسليمي -

فـصلنامه مطالعـات     »ها ي نوين براي توسعه متوازن سازمان     سازماني و رويكرد   فـصلنامه مطالعـات     »ها   »ها 

  .39شماره ، مديريت

، اســداله، خــديوي، رضــا، يوســفي ســعيد آبــادي، غلامحــسين، حيــدري تفرشــي

ت سازمان و مديريت در جهـان امـروز        نگرشي نوين به    نظريانگرشي نوين به    نظريانگرشي نوين به    

  .انتشارات فراشناختي انديشه

ترجمه عبدالرضا رضايي نژاد   ،  »مديريت آينده «) 1990 (پيتر اف ،  دراكر -

بررسي رابطه بين نگـرش مـديران بـه تغييـر          «،  )1384(،  جواد،  رشمه -

هــاي شــهر تهــران دبيرســتاننــوآوري بــا يــادگيري ســازماني در 



تي
تربي
ي 
شها

وه
پژ

 

  86 زمستان – 13   شماره-م سال چهار

 ...انيبررسي و مقايسه مديريت دانش و يادگيري سازم

  
52 

  .نشر يسطرون، تهران، »)مباني نظري تحقق و سنجش( يادگيرنده

 ، )آنلاين (سايت مجله همشهري، )1385(، مدرضامح، سركار آراني -

ttp://www.hamshahri.net 

دو مدل تركيبي از تئوري و      ،  آموزش عاملان تغيير  «،  )1379 (رضااحمد،  سنجري -

  .104شماره ،  آموزشي تدبير-ماهنامه علمي» عمل

هـاي   چـالش  (رقـص تغييـر   «،  )1383(،  شارلوت،  رابرتز،  آرت،  كلاينر،  پيتر،  سنگه -

، اكبـري ،  علينقـي ،   مـشايخي  : مترجمـان  ،»)هاي يادگيرنده  يير پايدار در سازمان   تغ

  .گروه پژوهشي صنعتي آريانا، تهران، مسعود، سلطاني، حسين

نامـه   پايان»  يادگيرنده در ايرانهاي  سازمانموانع ايجاد   « ،)1380 (،رضا،  شفاعي -

  .رانته، دانشكده فني مهندسي، كارشناسي ارشد دانشگاه تربيت مدرس

 http://www.attaran.net، »مدرسه هوشمند«، )1385(، محمد، عطاران -

، »هـاي توسـعه دانـايي محـور     رمـوز و پيچيـدگي  «، )1385(،  محمد مهدي ،  فرقاني -

  .172شماره،  آموزشي تدبير-ماهنامه علمي

، ژاد ترجمه عبدالرضا رضايي ن ،  »يشهكسب و كار بر بال اند     «،  )1379( بيل،  گيتس -
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