
 
 

 

 
 

  گيري يادگيري سازماني در بيمارستانها مدل معادلات ساختاري براي اندازه
  
  ٢؛ محمد اقدسي١مرتضي خاكزار بفروئي

  چكيده
مدلهاي موجود در ادبيات با . باشد گيري يادگيري سازماني يكي از موضوعات با اهميت در مطالعات سازماني مي    اندازه

گيـري   در اين مقاله يك مـدل معـادلات سـاختاري بـراي انـدازه           . ستنتاج است استفاده از نتايج آماري شركتهاي توليدي ا      
در ايـن مـدل چهـار بعـد تعهـد مـديريت، ديـد سيـستمي، فـضاي بـاز و                . ارايه شده است   يادگيري سازماني در بيمارستانها   

ي سازماني بوسـيله ايـن   دهد يادگير گيري قرار گرفته و نتايج نشان مي  آزمايشگري و انتقال و يكپارچگي دانش مورد اندازه       
  .توانند با استفاده از اين ابزار قابليت يادگيري سازماني را بهبود دهند  و مديران ميگيري است چهار بعد قابل اندازه
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ABSTRACT 

In the organizational studies, the measurement of organizational learning has become an 
increasingly important area. There are several models in literature that have been generated by 
statistical data from manufacturing firms. In this paper we present a structural equation model for 
measurement of organizational learning in hospitals as services firms. In our model, there are four 
dimensions for organizational learning measuring: managerial commitment, systems perspective, 
openness and experimentation, and knowledge transfer and integration. The results imply that 
organizational learning is measurable by these four dimensions. The model could be use to improve 
learning capability by managers. 

 
KEYWORDS 

Organizational learning, Structural Equation model, Hospital, Measurement 

 
 

                                                 
 Email: khakzar@modares.ac.ir، دانشجوی دکتری مهندسی صنایع دانشگاه تربیت مدرس 1
 Email: aghdasim@modares.ac.ir دانشیار گروه مهندسی صنایع دانشگاه تربیت مدرس، 2



 
 

 

  مقدمه -١
در سالهاي اخير اهميت مطالعه و تحليل يادگيري سازماني افزايش يافته اسـت و پژوهـشگران مختلـف از ديـدگاههاي متفـاوتي بـه تحليـل آن                 

يـا از  ) ]٢٠[و  ]۲٢[مانند مطالعات (، رويكرد اجتماعي )]٦[و  ]٥[مانند مطالعات (مطالعات در اين زمينه براساس رويكرد روانشناسي      ]. ١۴[اند    پرداخته
اخيراً بيشتر از منظر استراتژي، بـه يـادگيري سـازماني بعنـوان منبعـي از نـاهمگني و       ]. ١٤[بوده است ) ]١٣[و ] ٢٥[، ]٢[مانند (ديدگاه تئوري سازماني    

هوم سازمان يادگيرنـده نـشأت   از اين رويكرد، مف]. ١٨[، ]١٧[، ]١١[اي براي ايجاد مزيت رقابتي نگريسته شده است  تمايز بين سازمانها و همچنين پايه 
  ].١٤[گرفته است كه باعث تغيير در روشهاي سنتي رفتار با مديريت كسب و كار شده است 

از يـك سـو،   . آن بايد مورد مطالعه قرار گيـرد  هاي مختلفي از باشد اما هنوز جنبه اگرچه تحقيقات در زمينه يادگيري سازماني بسيار گسترده مي 
ذيرفته شده كه يادگيري سازماني يك عنـصر ضـروري بـراي موفقيـت در رقابـت در بازارهـاي جهـاني اسـت امـا در مقابـل                  اين ايده بطور گسترده پ    

از سوي ديگـر بـا وجـود مطالعـات مـوردي عميـق در مـورد پيچيـدگي ذاتـي سـاختار يـادگيري            ]. ١٤[باشد   تحقيقات تجربي در اين زمينه اندك مي      
بنابراين مطالعـه و سـاخت   ]. ١٤[توان نتايج بدست آمده را عموميت بخشيد  و آزمون تجربي يادگيري سازماني مي   گيري    سازماني، با استفاده از اندازه    

  .تواند مفيد باشد  آزمون آنها مييك ساختار چند بعدي با استفاده از تحقيقات مختلف و سپس
 مدلهاي آماري متفاوتي براي آن ارايه شده  و انجام شده استگيري يادگيري سازماني  پژوهشهايي در زمينه اندازه    ،دهد  مطالعه ادبيات نشان مي   

گيري  براي عموميت بخشيدن به مدلهاي اندازه]. ١٦[، ]٣٢[، ]١٠[، ]١٤[همچنين تقريباً همه اين پژوهشها در بستر شركتهاي توليدي بوده است         . است
جود در چنين سازمانهايي، مطالعه تجربي كـاملي در ادبيـات ذكـر نـشده     يادگيري سازماني به سازمانهاي خدماتي و بررسي قابليت كاربرد مدلهاي مو       

گيـري يـادگيري سـازماني در      موجـود در ادبيـات بـراي انـدازه    ١هدف اين مقاله بررسي و آزمون قابليت كاربرد يك مدل معادلات سـاختاري         . است
ابتـدا در بخـش دوم مقالـه يـادگيري سـازماني و       منظـور در ادامـه   بـدين . باشد بيمارستانها بعنوان مؤسسات خدماتي و در صورت نياز اصلاح مدل مي        

در . شـود  گيري يادگيري سازماني كه از ادبيات اسـتخراج شـده بررسـي مـي     سپس در بخش سوم روشهاي اندازه. شود مفاهيم مرتبط با آن بررسي مي   
در بخش انتهـايي نتـايج،   . آوري شده تشريح شده است معهاي ج بخش چهارم روش تحقيق ارايه شده و در بخش پنجم مدل آماري مستخرج از داده     
  .كاربردها و محدوديت تحقيق ارايه شده و پيشنهاداتي براي تحقيقات آتي آمده است

   يادگيري سازماني و قابليتهاي آن-٢
 را بـراي افـزايش كـارايي و     ميلادي هنگاميكه فرديك تيلور موضوع انتقال يادگيري به ديگر كاركنـان ١٩٠٠مفهوم يادگيري سازماني به سال      

 دو واژه يـادگيري و سـازمان را   ١٩٦٣ اولين كساني بودند كه در سال جيمز مارچو يرت  ريچارت سياما  ].٣٤[گردد  بهبود سازمان مطرح كرد، برمي   
  .]٣٢[اي سازماني در ادبيات مطرح كردند  در كنار هم قرار دادند و يادگيري را بعنوان پديده

سازي، مديريت، توسعه و بكارگيري يادگيري سازماني، هنوز يك توافق كلي درباره مفهـوم، تعريـف       متعدد در زمينه مفهوم    با وجود تحقيقات  
اي بـودن يـادگيري    علت عدم توافق در اين زمينـه اولاً چنـد رشـته    ].٤[و ] ٣٤ [،]١٦ [،]٣٢ [،]١٥[و تئوريهاي يادگيري سازماني به وجود نيامده است     

هـاي مختلـف ماننـد پـردازش      ثانياً بكارگيري يادگيري سـازماني در حـوزه   ،]٣٤[جامعه شناسي، روانشناسي، مديريت و اقتصاد صنعتي    سازماني مانند   
سـطح  و ثالثاً چند سـطحي بـودن تحليـل مفهـوم يـادگيري از      ] ٣٤[، ]٤[سازي استراتژي  اطلاعات، نوآوري محصول، تحول سازماني، فرهنگ و پياده     

  ].٩[ ارايه شده است )١(يادگيري سازماني در جدول مهم برخي از تعريفهاي . باشد مي] ٣٢[اني  سازم سطحفردي تا
  

 ]۹[ تعاريف مختلف يادگيري :)۱(جدول 

 تعاريف مختلف يادگيري

  .]٨ [يند بهبود اقدامات از طريق دانش و درك بهتر استآيادگيري سازماني فر
 .]١٥ [نجام اقدامات موثر استيادگيري سازماني توسعه ظرفيت سازماني براي ا

  ].١٣ [هاي بالقوه وي از طريق پردازش اطلاعات توسعه يابد گيرد كه دامنه رفتار يك موجوديت در صورتي ياد مي
  ].١ [يند شناسايي و تصحيح خطا استآيادگيري سازماني فر
  ].٦ [يابد يان سازمان و محيط توسعه مينتيجه و ارتباطات م-يندي است كه طي آن دانش درباره اقداماتآيادگيري سازماني فر

 .]٢٠ [شوند  يادگيرنده تلقي مي سازمانكنند به عنوان هايي كه رفتار را هدايت مي ها به وسيله به رمز در آوردن استنباطات از تاريخچه و تبديل آن در ضابطه سازمان



 
 

 

 .]٣٠ [شوند و بر پايه دانش گذشته و تجارب كه حافظه هستند، ساخته مي....شود ميهاي ذهني ايجاد  هاي مشترك، دانش و مدل يادگيري سازماني از طريق بصيرت

  
هـا بـه     مقالـه علمـي كـه در آن   ١٥٠بنـدي بـيش از     و همكارانش براي ارايه يك تعريف واحد براي يادگيري سازماني با مطالعه و دسته  تمپلتون

و  ٣اقـدامات اجتمـاعي   ٢دارند در تعريف يادگيري سازماني سه پارادايم جمعيت شناسي نوعي واژه يادگيري سازماني به كار برده شده است اظهار مي   
. در پارادايم جمعيت شناسي يادگيري از زاويه يادگيري فردي و يادگيري سازماني تعريـف شـده اسـت   . مورد استفاده قرار گرفته است ٤نتيجه گرايي 

و بـالاخره در پـارادايم   .  توزيع اطلاعات، تفسير اطلاعات و حافظـه سـازماني قـرار دارد   در پارادايم اقدامات اجتماعي موضوعاتي مانند كسب دانش،   
 ٨هـاي سـازماني   آمد ، كنترل، پي٧ اعتبار بخشي محتواي اطلاعات ،٦ دانش اندوزي  ،٥نتيجه گرايي موضوعاتي مانند تغييرات ساختيافته، يادگيري ثانوي       

  .]٣٢ [مورد توجه قرار گرفته است
اي از اقـدامات سـازماني ماننـد كـسب دانـش،       مجموعه« تعريف ارائه شده در ادبيات، يادگيري سازماني را       ٧٨بر اساس   رانش  و همكا تمپلتون  

  .]٣٢ [كند تعريف مي ،»گذارد توزيع اطلاعات ، تفسير اطلاعات و حافظه كه به صورت آگاهانه و يا غير آگاهانه بر تحول مثبت سازماني اثر مي
ينـدي كـه در طـول زمـان هويـدا      آدر بسياري از مكاتب، يـادگيري بـه عنـوان فر   «: دارد دهد و اظهار مي   ابهي را ارائه مي   نيز تعريف مش   گاروين

  .]٩ [»شود تر و بهبود عملكرد مرتبط است، تعريف مي گردد و به كسب دانش، درك عميق مي
يند اصلي يادگيري سازماني را كسب يا خلق آآنها سه فر. اند نش نيز به يادگيري سازماني، از منظر فرآيند كسب دانش نگريستها و همكارگومژ

بر اين اساس اين سه فرآيند سازماني را بعنوان قابليت يك سازمان براي پـردازش دانـش،   . اند سازي دانش تعريف كرده دانش، انتقال دانش، يكپارچه 
سازي دانش و اصـلاح رفتـار سـازمان بـراي       خلق، كسب، انتقال و يكپارچهبه عبارت ديگر يادگيري سازماني را بعنوان قابليت    . اند  نمودهسازي    مفهوم

  .]١٤ [انعكاس موقعيت جديد با ديدگاه بهبود در عملكرد سازمان تعريف شده است
نخـست اينكـه مـديريت    .  شـرط ضـروروي اسـت   ٤ كه براي ايجاد و توسعه قابليت يـادگيري سـازماني   ،]١٤[اند نش ذكر كرده ا و همكار  گومژ

دوم اينكه وجود يك هوش جمعي بـراي سيـستمي ديـدن سـازمان و وجـود چـشم       . ن بايد پشتوانه محكمي براي يادگيري سازماني فراهم سازد  سازما
سازي دانش كـسب   اساس انتقال و يكپارچه سوم اينكه سازمان نيازمند توسعه دانش سازماني بر. انداز مشترك بين كاركنان در سازمان ضروري است 

باشد و چهارم اينكه، سازگاري ساده با تغييرات ايجاد شده در محيط براي اينكه يادگيري يك منبع بـراي ايجـاد مزيـت رقـابتي شـود،         شده فردي مي  
رسـيد كـه ايـن نـوع يـادگيري نيازمنـد ذهنيـت بـاز و رفتـار           ١٠ حركـت كـرد و بـه يـادگيري خـلاق     ٩كافي نيست بلكه بايد فراتر از يادگيري انطباقي  

  .شدبا آزمايشگري مي

  گيري يادگيري سازماني  اندازه-٣
هاي يادگيري سازماني عناصـر يـادگيري هـستند كـه برآينـد       مؤلفه. شود هاي يادگيري استفاده مي   گيري يادگيري سازماني از مؤلفه      براي اندازه 

هـاي   مهمتـرين كـاربرد مؤلفـه   . نـد ك دهد و به درك بهتر جريان يادگيري در سازمان كمـك مـي       آنها وسعت و عمق يادگيري را در سازمان نشان مي         
  .گيري يادگيري است هاي اندازه يادگيري استفاده از آنها براي ساخت سيستم
در ايـن تحقيـق بـا    ]. ٣٢[باشـد    و همكـارانش مـي  تمپلتـون گيري يادگيري سازماني انجام شـده تحقيقـات    يكي از تحقيقاتي كه به منظور اندازه    

اي مطابق با تعريف   و همكارانش براي اين كار پرسشنامهتمپلتون. راي يادگيري سازماني استخراج شده است    هشت مؤلفه ب   ١١استفاده از تحليل عاملي   
 شـركت توليـدي توزيـع    ٤٦يادگيري سازماني در چهار محور كسب دانش، توزيع اطلاعات، تفسير اطلاعات و حافظه سازماني طراحي نموده و بـين    

  . آمده است)٢( در جدول ي ارزيابي هر مؤلفه و شاخصهاهاي استخراج شده مؤلفه. كردند
  

 ]۳۲ [ مدل تمپلتون سازمانيهاي يادگيري مولفه: )۲ (جدول

 هاي يادگيري مولفه شاخصهاي ارزيابي

  آگاهي كاركنان از محل اطلاعات •
 هاي عملكردي مهم سازمان  آگاهي از وضعيت متغير •

  آگاهي از مشكلات و مسائل •
  ت در مديريت بالاوجود يك تصوير كلان از اطلاعا •

 آگاهي



 
 

 

 هاي يادگيري مولفه شاخصهاي ارزيابي

  ها آگاهي كاركنان از محل استفاده دانش آن •
 

  استفاده كاركنان از وسايل الكترونيكي گفت و شنود •
  هاي متعدد گفت و شنود وجود بستر •
  تشويق كاركنان به گفت و شنود •

 

 گفت و شنود

  هاي مختلف عملكردي   در محوردادهآوري  جمع •
 ايي عمليات نگهداري اطلاعات دقيق براي راهنم •

  وجود مركز رسمي مديريت اطلاعات  •
 گيري هاي تصميم روشها و  تشويق استفاده از مدل •

  

 ارزيابي عملكرد

  اقدام به توسعه متخصص در داخل شركت •
  كنندگان و متحدان  يادگيري از ذينفعان مانند مشتريان، تامين •
  هاي سازماني براي يادگيري  انتقال كاركنان به ديگربخش •
  جديد درباره سازمان از طريق مشاهده مستقيم مطالبي يادگير •

 

 بستر رشد خلاقيت

  ها هاي اطلاعاتي براي پشتيباني از كار استفاده گسترده از سيستم •
 هاي الكترونيكي  استفاده گسترده از انباره •

  )-(گويي كند به تحولات تكنولوژي  پاسخ •
 گيري از اطلاعات  استفاده از آرشيو هنگام تصميم •

 

 پذيري با محيط بيقتط

 )-(مخفي نگاه داشتن اطلاعات  •

  )-(مقاومت مقابل شيوه جديد انجام كار •
  )-(هاي جديد شركت هاي غير رسمي درباره پيشرفت يادگيري كاركنان از طريق كانال •

 

 يادگيري اجتماعي

  )-(ا بر اساس منفعت مالي كوتاه مدت )دپارتمان، سازمان و غيره(هاي جديد   ايجاد زيربخش •
  ها  نگهداري تركيب به خصوصي از تخصص •
  كارگيري افراد متخصص به •

 

 مديريت رشد دانايي

  )-(هاي رقبا  غافل بودن از  استراتژي •
 مين قابليت از بيرون در هنگام ناكارآمد بودن قابليت داخليأت •

 پيوند سازمان با بيرون

  
  

گيـري يـادگيري سـازماني تـدوين       بـراي انـدازه  ١٣ و يـادگيري حلقـه دوم  ١٢وللفه را بر اساس يادگيري حلقه ا و همكارانش سه مؤ ماكي  لاهتين
. نامگـذاري شـده اسـت   » ايجاد توانايي براي يادگيري، تنظيم جمعي مأموريت و استراتژي و خلق آينده بـه طـور جمعـي   «اين سه مؤلفه ]. ١٦[نمودند  

  . آمده است)٣(ها در جدول   ارزيابي هر يك از اين مؤلفهشاخصهاي
  

  ]۱۶ [ماكي  مدل لاهتين سازمانيهاي يادگيري مولفه: )۳ (جدول
 هاي يادگيري مولفه هاي ارزيابي شاخص

 نگرش باز و مثبت نسبت به قبول ريسك •

 گفت و شنود باز •

  تمايل به توسعه شخصي •
 كار چالش برانگيز و با مفهوم •

 وجود شرايط اوليه براي ايجاد تغيير •

 ايجاد توانايي براي يادگيري



 
 

 

 تشويق براي فعال بودن در كار •

  ش فرديحداقل تن •
 

 تعهد به فرايند تغيير •

 آگاهي از اهداف سازماني •

 تعهد به اهداف •

 گيري مشاركت فعال در تصميم •

 

تنظيم جمعي ماموريت و 
 استراتژي

 كاري  توانايي هم •

 ثرؤگيري م تصميم •

 ثر اطلاعاتؤجريان روان و م •

 توانايي استفاده از كارتيمي •

 فرهنگ عملياتي محور •

 ريزي استراتژيك موثر برنامه •

 جريان كاري روان •

 حمايت مديريت براي توسعه منابع انساني •

 خلق آينده به طور جمعي

  
گيـري آن در جـدول    هـا و شاخـصهاي انـدازه    مؤلفه]. ١٠[اند  گيري يادگيري سازماني تدوين نموده  نيز پنج مؤلفه را براي اندازهگاه و ريچاردز  

  .آمده است )٤(
  
  

  ]۱۰[و ريچاردز  مدل گاه  سازمانيهاي يادگيري مولفه: )۴ (جدول

 هاي يادگيري مولفه هاي ارزيابي شاخص

 وجود حمايت و پذيرش گسترده از بيانيه سازمان •

 )-(عدم اطلاع از نحوه چگونگي حصول ماموريت  •

  هاي سازماني روشن بودن ارزش •
  وسيله تحقق اهداف وجود فرصت ارزيابي شخصي به •

 

 موريت و مقاصدشفاف بودن ما

 )-(هاي جديد و مقاومت دربرابر تغيير  ترس مديران از ايده •

 انداز مشترك براي انجام كار در ميان مديران وجود چشم •

 وجود فضاي انتقاد از مديران •

 ها و مشكلات توسط مديران ايجاد  فضاي بازخورد براي شناسايي از فرصت •

 درگير كردن افراد در تصميميات توسط مديران •

 

 وانايي و تعهد رهبريت

  آوردن ايده به سازمان •
  تشويق افراد براي پرسش •
  هاي نوآور پاداش براي ايده •
  هاي جديد توسط مديران مورد توجه قرار گرفتن ايده •
  

  تجربه

 ها وجود فرصت براي صحبت درباره علت موفقيت •

 )-(ها  عدم بحث درباره شكست •

 به مشاركت گذاشتن فرايندهاي كاري سودمند •

  سيستم يادگيري از ديگرانوجود •

 انتقال دانش



 
 

 

 
 حل مساله به طور جمعي قبل از صحبت با مدير •

 هاي حل مساله تشكيل گروه •

  هاي حل مساله ميان سازماني تشكيل گروه •

  كار تيمي و حل مساله گروهي

  
 چهار مؤلفه يادگيري سـازماني كـه آنهـا را    ١٤زيسا گيري يادگيري سازماني با استفاده از ادبيات و روش مفهوم          و همكارانش براي اندازه    گومژ

سـازي معـادلات سـاختاري و اسـاس تحقيقـات قبلـي آنهـا         روش مورد استفاده آنها مـدل ]. ١٤[اند  ه اند استخراج كرد  قابليت يادگيري سازماني ناميده   
  . بوده استگاه و ريچاردزتحقيقات 

سـازي دانـش بـوده اسـت كـه بـراي        ضاي باز و آزمايشگري و انتقال و يكپارچـه تعهد مديريت، ديد سيستمي، ف   «هاي استخراج شده آنها       مؤلفه
 استفاده شده و مقدار آنهـا از طريـق مقيـاس ليكـرت توسـط مـديران سـازمانها مـشخص          ، آمده )٥(جدول   آيتم كه در     ١٦گيري اين قابليتها از       اندازه
  ].١٤[شود  مي

باشد كه با اصلاحات انجام شده مورد  رانش در اين تحقيق نيز اساس كار اين روش مي  و همكا  گومژبا توجه به جامع بودن روش مورد استفاده         
  .بنابراين شرح مختصري از اين قابليتها در ادامه آمده است. استفاده قرار گرفته است

   تعهد مديريت براي يادگيري سازماني-١-٣
عه دهد كه كسب، خلق و انتقال دانش بعنوان يك ارزش بنيـاني در    مديريت بايد اهميت يادگيري را درك كرده و فرهنگي را در سازمان توس            

مديريت بايد با صراحت ديدگاه استراتژيك يادگيري را بيان كند زيرا ايجاد آن يك ابزار ارزشمند براي رسـيدن    ]. ٩ [،]٢١[،  ]٣٠[ سازمان ارتقا يابد  
اند چرا كه يك عامل اساس در  كه كاركنان، اهميت يادگيري را درك كردههمچنين مديريت بايد مطمئن شود ]. ٣٣[، ]٢٩[ به نتايج بلند مدت است

در نهايت مديريت بايد مدلهاي ذهنـي و باورهـاي قـديمي را حـذف كنـد هرچنـد كـه ممكـن اسـت بـه تغييـر                . ]٢٨[،  ]٢٥[باشد    موفقيت سازمان مي  
  ].٢١[بخشد كه مناسب وضعيت فعلي نيست   فرضياتي تداوم مي چرا كه آنها به. يادگيري باشدي براي اكنون مانع،واقعيتهاي گذشته كمك كند

  
  
  
  

  سؤالات پرسشنامه اصلي و پرسشنامه مورد استفاده در تحقيق): ۵(جدول
ت يابعاد قابل

 ي سازمانيريادگي
   در تحقيقيريگ اندازهاصلاح شده  يها شاخص  ]۱۴ [ يادگيري سازمانييريگ اندازهاصلي  يها شاخص

 تيريتعهد مد

X1- ر ي ـ درگيري ـگ ميند تصميران مکرراً کارکنان ستاد را در فرآ      يمد
  .کنند يم

X2- شود تا  ي در نظر گرفته ميگذار هي کارکنان بعنوان سرما يريادگي
  .نهيهز

X3- رات بوجود آمـده در هـر       ييت شرکت، بصورت دلخواه تغ    يريمد
شگام بـودن در  ي ـا پي ـط و ي وفـق دادن شـرکت بـا مح ـ   ي را بـرا  يا  هيناح
  .کند ي دنبال ميطيد محي جديتهايموقع
X4- در شـرکت    يدي ـک عامل کل  ي کارکنان بعنوان    يريادگيت  يقابل 

  .شود يدر نظر گرفته م
X5- رنديگ يق قرار مي خلاقانه مورد تشويها دهين شرکت، ايدر ا. 

X1- دهند ي مشركت يريگ مي در تصمما رامکرراً و پزشكان ران يمد.  
X2- شود تا  ي در نظر گرفته م در محيط كارميگذار  هي بعنوان سرما  يريادگي
  .نهيهز

X3-          مديران ما همواره به دنبال استفاده از روشـهاي جديـد كـاري در محـل
  .كارم هستند

X4- در محـل كـارم     در   يديک عامل کل  ي کارکنان بعنوان    يريادگيت  يقابل
  .شود ينظر گرفته م

X5-  رديگ يق قرار مي خلاقانه مورد تشويها دهي، امحل كار مندر.  

 يتمسيد سيد

X6-      راجـع بـه اهـداف سـازمان         يهمه کارکنان شرکت دانش عمـوم 
  .دارند
X7- ــراي ســازنده شــرکت از چگــونگيهمــه بخــشها  ي مــشارکت ب

X6- دارندمحل كارم  راجع به اهداف يدانش عمومكارانم  همهمه. 

X7-    محـل   يدن به اهـداف کل ـ    ي رس ي مشارکت برا  يهمه بخشها از چگونگ
 . آگاه هستندكارم



 
 

 

ت يابعاد قابل
 ي سازمانيريادگي

   در تحقيقيريگ اندازهاصلاح شده  يها شاخص  ]۱۴ [ يادگيري سازمانييريگ اندازهاصلي  يها شاخص

  . سازمان آگاه هستنديدن به اهداف کليرس
X8-  ســازنده شــرکت بــاهم ارتبــاط دارنــد و بــا روش يهمـه بخــشها 

 .کنند ي باهم کار ميهماهنگ

X8- کنند ي باهم کار ميهمه بخشها باهم ارتباط دارند و با روش هماهنگ.  

ــضا ــاز و يفــــ  بــــ
 يشگريآزما

X9-  بهبـود  ي بـرا ياه بعنوان ري و نوآوريشگرين شرکت آزما يدر ا 
  .رديگ يق قرار مي مورد تشوي کاريندهايفرآ

X10-  ن بخش از صنعت    يگر شرکتها در ا   ين شرکت آنچه که د    يدر ا
د ي ـ که به نظر مفييها کيشود و تجارب و تکن يدهند، دنبال م   يانجام م 

  .رديگ يو جالب است مورد استفاده قرار م
X11-   بعنـوان  يع خـارج له منـاب  ي فراهم شـده بوس ـ    يها  دهيتجارب و ا 
  .رديگ ين شرکت مورد استفاده قرار مي در ايريادگي يد براي مفيابزار

X12- توانند   ين است که کارکنان م    ين شرکت ا  ي از فرهنگ ا   يبخش
شنهادات خود را بـا توجـه بـه    ي کنند و پي خود را پافشار يدگاههايبر د 
 .ه دهنديها و روش کار خود ارا هيرو

X9-    ،تـوان   هاي جديـد بـراي انجـام كارهـا كـه مـي           از روش ـ  در محل كـارم
 .آيد بصورت آزمايشي استفاده كرد، تقدير به عمل مي

X10-             در محل كارم، آنچه كه ساير بيمارسـتانها يـا مراكـز بهداشـتي مـشابه
د و ي ـ کـه بـه نظـر مف   ييهـا  کيشود و تجارب و تکن      ي، دنبال م  انجام مي دهند  

 .رديگ يجالب است مورد استفاده قرار م

X11-   ماننـد  ( محل كـارم  له منابع خارج ي فراهم شده بوس   يها  دهيتجارب و ا
 در محل كارم يريادگي يد برا ي مف ي بعنوان ابزار  )دانشگاههاي علوم پزشكي    

 .رديگ يمورد استفاده قرار م

X12- تواننـد بـر    ي کـه کارکنـان م ـ  كـاري مـا ايـن اسـت     از فرهنگ    يبخش
هـا و   هي ـات خود را با توجه به رو   شنهادي کنند و پ   ي خود را پافشار   يدگاههايد

  .ه دهنديروش کار خود ارا

ــال و  انتقــــــــــــــ
ــهي ــاز کپارچــ  يســ

 دانش

X13-   ل ي ـ، همواره مورد بحـث و تحل يخطاها و شکستها در هر سطح
  .رديگ يقرار م
X14-  هـا و   هـا، برنامـه   دهي ـتواننـد در مـورد ا    ين شرکت م  يکارکنان ا
گر صـحبت   يد باشد با همد   ي شرکت مف  ي که ممکن است برا    ييتهايفعال

  .کنند
X15-  کـار کـردن     ي بـرا  ي روش معمـول   ين شرکت کار گروه   يدر ا 

  .ستين
X16- لهـا،  يگـاه داده، فا   ي پا ،هـا   دسـتورالعمل  (يين شرکت ابزارهـا   يا

 اگـر کارکنـان   ي گذشته حت ـ يها  دارد آموخته ...)  و   ي سازمان يها  هيرو
 .در کوتاه مدت عوض شوند، معتبر بماند

X13-   و لي ـ، همـواره مـورد بحـث و تحل    يو شکـستها در هـر سـطح       خطاها 
 .رديگ يقرار ميابي  ريشه

X14- کـه ممکـن   ييتهايها و فعال ها، برنامه دهيتوانند در مورد ا    ي م همكارانم 
 .گر صحبت کننديد باشد با همدي مفكارمان ياست برا

X15-  حـذف   (.باشـد  مـي ن  مـا  کـار کـردن  ي برا ي روش معمول  يکار گروه
  )شده

X16-           در محل كارم وسايل و ابزارهايي مانند دفاتر ثبت وقـايع وجـود دارد
فـظ  ح اگر کارکنـان در کوتـاه مـدت عـوض شـوند،           ي گذشته حت  تجارب تا

  .شود
X17-   توانم از طريق تجارب ثبـت   در محل كارم اگر مشكلي پيش آيد، مي

  )اضافه شده( .شده قبلي آن را حل كنم

  

   ديد سيستمي-٢-٣
تـوان بـه توسـعه آنهـا      بخشها و نواحي سازمان بايد ديد واضحي نسبت به اهداف سازمان داشته باشند و بفهمنـد كـه چگونـه مـي         افراد مختلف،   

 امـا  ،سازمان بايد بعنوان سيستمي در نظر گرفته شود كه از بخشهاي مختلفي ساخته شده كه هريك كاركرد خاص خـود را دارنـد              ]. ١٧ [كردكمك  
نگرش به سـازمان بعنـوان يـك سيـستم تلويحـاً، شـناخت اهميـت ارتباطـات براسـاس تبـادل              ]. ١٩ [،]٣٠[ كنند  كار مي بصورت هماهنگ با يكديگر     

زيـرا يـادگيري سـازماني، دانـش، درك و     ]. ١٥[، ]٢٥[و نتيجه آن توسعه مدلهاي ذهني مشترك اسـت  ] ٣٣[دهد  اطلاعات و خدمات را گسترش مي    
بنابراين وجود زبان مشترك . يابد جود زبان مشترك با درگير شدن همه افراد، سرعت اين فرآيند افزايش مي    گيرد و با و     باورهاي مشترك را بكار مي    

  ].١١[باعث يكپارچگي دانش شده كه يك جنبه كليدي براي توسعه يادگيري سازماني است 

   فضاي باز و آزمايشگري-٣-٣
. دهـد  ها و نقطه نظرات جديد داخل سازماني يا بيروني اهميت مي ست و به ايدهيادگيري خلاق يا همان يادگيري حلقه دوم، نيازمند فضاي باز ا   

فـضاي بـاز   ]. ٢٥ [،]٢٧ [،]٢٩[، ]١٩[ دهد كه بصورت باثبات نوسازي شده، گسترش و بهبود يابـد  همچنين اين نوع يادگيري به دانش فردي اجازه مي 



 
 

 

زيـرا  . شود كه يك جنبه ضروري براي يادگيري خـلاق اسـت    موجب آزمايشگري ميآيد، هاي جديد كه از درون سازمان يا بيرون آن مي           براي ايده 
]. ١٩ [،]٩ [هـاي مختلـف اسـت    هـاي نـوآور منعطـف بـراي حـل مـسائل فعلـي و آتـي بـا اسـتفاده از روشـها و رويـه               اين روش به دنبال جستجوي راه     

هايي كه  هاي كنترل شده و پشتيباني از ايده و آمادگي براي انجام ريسكآزمايشگري نيازمند فرهنگي است كه خلاقيت را بعنوان توانايي كارآفريني 
  .]٢٩[، ]٢٨[دهد   ارتقا مي،توان از اشتباهات ديگران آموخت مي

  سازي دانش انتقال و يكپارچه -٤-٣
در پـي بـودن بـصورت همزمـان     گردد كه به جاي پـي   چهارمين قابليت به دو فرآيند كاملاً مرتبط به هم انتقال و يكپارچگي دانش داخلي برمي      

گردد كه موانع داخلي انتقال بهترين اقدامات را در درون سازمان حـذف    بر مي ]٣ [كارايي اين دو فرآيند به وجود قبلي ظرفيت جذب        . افتد  اتفاق مي 
  ].٣١[نمايد  مي

، بـه  شـود   و تعامل بين افـراد ايجـاد مـي   ق صحبتگيرد كه اساساً از طري اي از دانش داخلي كسب شده در سطح افراد را در برمي        گستره ،انتقال
هاي اطلاعاتي فعال قرار  جريان ارتباطات اساساً روي سيستم . شود  فرآيند انتقال انجام مي    ،عبارت ديگر، از طريق جريان ارتباطات، محاوره و مذاكره        

توانـد   و جلـسات افـراد، مـي    هـاي كـاري    و مـذاكره تـيم  با توجه بـه محـاوره  ]. ٢١[كند  گيرد كه دقت و در دسترس بودن اطلاعات را تضمين مي         مي
هـاي چنـد    هاي كاري با تمركز بر تيم  نقش اصلي تيم.]٣٠[، ]٩ [،]٢٣ [،]٢٨[، ]١٨[ها و انتقال دانش باشد   آلي براي تشريك ايده     هاي ايده   گردهمايي

باعـث خلـق   ل، تفسير و يكپارچگي دانش كسب شده توسط افـراد  انتقا]. ٧[اي براي توسعه يادگيري در ادبيات ذكر شده است  اي و چند وظيفه    رشته
بنـابراين ايـن   ]. ١٣[گيـرد   قرار مي) حافظه سازماني(شود كه در فرهنگ، فرآيندهاي كاري سازمان و عناصر نگهداري دانش    اي از دانش مي     مجموعه
  ].٢٠[طبيعي كاركنان بكار برده شود هاي مختلف حتي با چرخش شغلي  تواند متعاقباٌ بازيافت شده و در موقعيت دانش مي

  روش تحقيق -٤
   نمونه و جامعه آماري-١-٤

باشد، جامعه آماري پرسـتاران شـاغل در     خدماتي ميتگيري يادگيري سازماني در بيمارستانها بعنوان مؤسسا  با توجه به مسأله تحقيق كه اندازه      
با توجـه بـه گـستردگي    . درگير بودن و نقش آنها در فرآيندهاي بيمارستان بوده استعلت انتخاب پرستاران،   . بيمارستانهاي تهران انتخاب شده است    

در هـر  .  بيمارستان نيـز خـصوصي بـوده اسـت    ٨ بيمارستان دولتي و ١٤ بيمارستان در شهر تهران بصورت تصادفي انتخاب شده كه        ٢٢جامعه آماري،   
 نـسخه پرسـشنامه   ٤٤٠در مجمـوع  . نها توزيـع شـده اسـت   شنامه طراحي شده بين آبيمارستان نيز بصورت تصادفي تعدادي پرستار انتخاب شده و پرس     

  . نسخه در تحليلها مورد استفاده قرار گرفته و بقيه حذف شده است٣٩٠تكميل شده كه از اين تعداد 

   تدوين پرسشنامه-٢-٤
با توجه به اينكـه پرسـشنامه اصـلي    . ي گرديده استطراح] ١٤[ و همكارانش گومژپرسشنامه مورد استفاده بر اساس پرسشنامه مربوط به تحقيق     

براي نظرسنجي از مديران شركتهاي توليدي طراحي شده، در اين تحقيق مفاهيم اصلي مورد استفاده همان ابعاد چهارگانه قابليت يـادگيري سـازماني        
تغييرات انجام شده .  براي پاسخ دادن پرستاران باشد اما سؤالات و نحوه بيان آنها طوري اصلاح شده است كه مناسب، و همكارانش بوده است گومژ

  .باشد  قابل مشاهده مي)٥(جدول هاي دو پرسشنامه در  با مقايسه آيتم
. شـود  اي ليكـرت پاسـخ داده مـي     فاصله٥باشد كه همه آنها با استفاده از مقياس    سؤال مي  ١٦ابعاد چهارگانه قابليتهاي يادگيري سازماني شامل       

) دولتي يا خـصوصي (سؤالات مربوط به پاسخ دهندگان شامل سن، جنسيت، تحصيلات و سابقه كار و همچنين نوع بيمارستان           نامه  همچنين در پرسش  
دهـد   از اين متغيرها بعنوان متغيرهاي كنترلي استفاده شده است و نتايج تحليل واريانس نـشان مـي  . دهنگان تعبيه شده است و بخشهاي محل كار پاسخ 

 قابل عموميت دادن به بيمارستانهاي خصوصي و دولتـي و  هبنابراين نتايج بدست آمد  . دني ندار گيري يادگيري سازمان     تأثيري بر اندازه   كه اين متغيرها  
  .باشد  آن مي مختلفبخشهاي
  

  تحقيق١٦ و پايايي١٥ روايي-٣-٤



 
 

 

روايي محتوا، بـه كـافي   . شود  ذكر مي١٩ايي و تمايز و روايي همگر١٨، قابليت اطمينان و پايايي داخلي ١٧اعتبارسنجي تحقيق بوسيله روايي محتوا    
بر خلاف ديگر انواع روايي، معيار كمي مشخص براي ارزيابي  ]. ٢٤[گردد    هاي درنظر گرفته شده براي سنجش موضوع مورد بحث، برمي           بودن آيتم 

هـاي پرسـشنامه در    ر ايـن تحقيـق بعلـت اينكـه آيـتم     د. شـود   هاي كيفي تحقيق انجـام مـي        و اين ارزيابي براساس جنبه    ] ١٢[روايي محتوا وجود ندارد     
 نفر از خبرگان ايـن كـار انجـام شـده     ٣ نيازي به ارزيابي دوباره روايي محتوا نيست هر چند كه با مصاحبه با        ،تحقيقات قبلي مورد ارزيابي قرار گرفته     

  .است
هاي استخراج شـده اسـتفاده     و محاسبه آلفاي كرونباخ براي عامل٢٠براي ارزيابي پايايي پرسشنامه و قابليت اطمينان آن معمولاً از تحليل عاملي      

معمولي بودن كـار  «شوند كه به جز آيتم  دهد كه آيتم هاي هر قابليت يادگيري سازماني به يك عامل تبديل مي    نتايج تحليل عاملي نشان مي    . شود  مي
معمـولي بـودن كـار    «دهد كـه بـا حـذف آيـتم      ج آلفاي كرونباخ نيز نشان مينتاي. باشد  نيز مي ٥/٠ هاي بالاي    Loadingها داراي     بقيه آيتم » گروهي
  . آمده است)٦(نتايج اين دو تحليل در جدول . باشد  مي٧٠/٠تمام آنها بالاتر از » گروهي
  

  نتايج تحليل عاملي و آلفاي كرونباخ: )۶(جدول 
  چگي دانشانتقال و يكپار  فضاي باز و آزمايشگري  ديد سيستمي  تعهد مديريت  قابليت

Loading 

X3 :۸۱۵/۰  
X5 :۸۰۰/۰  
X2 :۷۸۶/۰  
X4 :۷۵۵/۰  
X1 :۷۴۴/۰  

X7 :۸۸۶/۰  
X8 :۸۸۱/۰  
X6 :۸۱۵/۰  

X9 :۸۲۶/۰  
X10 :۸۱۶/۰  
X11 :۷۹۶/۰  
X12 :۶۷۳/۰  

X17 :۸۰۷/۰  
X14 :۷۷۴/۰ 

X16 :۷۱۷/۰  
X13 :۶۶۶/۰  

  ۷۰۴/۰  ۷۵۰/۰  ۷۸۲/۰  ۸۳۱/۰  آلفا

  
هـا سـنجيده    گردد و معمولاً با محاسبه ماتريس همبستگي بـين آيـتم   هاي موضوع مورد بررسي بر مي روايي همگرايي به همبستگي بالا بين آيتم     

 درصـد بـاهم   ٥دهد كـه همـه سـؤالات در سـطح       نشان ميtدر اين تحقيق ماتريس همبستگي بين سؤالات محاسبه شده و نتايج آزمون        ].١٢[شود    مي
براي مثال وقتي كه موضوع مورد بررسي يـادگيري  . گردد ها بر مي  ساير موضوع  زمورد بررسي ا   روايي تمايز نيز به جدا شدن موضوع         .همبسته هستند 

يـد ايـن دو   شود و بـا اسـتفاده از تحليـل عـاملي با     سازماني است، در پرسشنامه سؤالاتي راجع به موضوع ديگري مانند نوآور بودن سازمان پرسيده مي       
  .موضوع ازهم تفكيك شود

  گيري يادگيري سازماني اي اندازه ساخت مدل آماري بر-٥
تعهد مديريت، ديد سيستمي، فضاي باز و آزمايـشگري و  « قابليت ٤گيري يادگيري سازماني در   سؤال براي اندازه١٦همانطور كه اشاره شد از      

.  استفاده شـده اسـت  LISRELر افزا براي ساخت مدل از روش مدلسازي معادلات ساختاري و نرم.  استفاده شده است،سازي دانش انتقال و يكپارچه 
باشد كـه در شـكل     مي٢١آوري شده، مدل مرتبه دوم معادلات ساختاري هاي جمع دهد كه بهترين مدل برازش شده براي داده         ها نشان مي    نتيجه تحليل 

  . نشان داده شده است)١(
باشـد كـه فرضـيه      مي2χ نتايج آزمون اولين معيار،. شود هاي معادلات ساختاري از معيارهاي مختلفي استفاده مي     دار بودن مدل    براي اثبات معني  

دهـد كـه ايـن فرضـيه رد      نتايج آزمـون نـشان مـي   . كند آوري و مدل برازش شده را آزمون مي       هاي جمع    كوواريانس داده  -برابري ماتريس واريانس    
و بايد از معيارهاي ديگر استفاده ] ٢٦[شود  و با زياد شدن اندازه نمونه فرض برابري رد مي باشد    شود، اما اين معيار كاملاً وابسته به اندازه نمونه مي           مي
بهتـر اسـت    ) ١٠/٠مثلاً كوچكتر از (باشد كه هرچه كوچكتر باشد      مي) ها  جذر ميانگين مجموع مربعات باقيمانده     (RMSEAمعيار ديگر معيار    . كرد

باشـد كـه مقـداري نزديـك      مـي ) شاخص ميزان برازش (GFIمعيار ديگر . ه به كافي كوچك است   شده است ك   ٠٨٣/٠كه در اين تحقيق برابر      ] ٢٦[
تواند ابزاري مناسب براي اندازه گيري  بنابراين مدل استخراج شده مي.  شده است٩٣/٠كه در اين تحقيق ] ٢٦[ داشته باشد ٩٠/٠مثلاً بزرگتر از (يك 

  .يادگيري سازماني باشد
  



 
 

 

  
  
  
  
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  
  
  
  
  
  

  ها با مقادير استاندارد شده ضرايب مدل آماري استخراج شده از داده): ۱(شكل 

  گيري  نتيجه-٦
مـدل ارايـه شـده در    . گيري قابليت يادگيري سازماني در بيمارستانها بعنوان مؤسسات خدماتي بوده اسـت  هدف اصلي اين تحقيق ارايه ابزاري براي اندازه   

باشـد كـه در     مـي يلذا نتيجه اصلي اين تحقيق بازطراحي ابزار. ت بوده كه در مورد سازمانهاي توليدي طراحي شده بود     بخش قبلي مدل اصلاحي از ادبيا     

 یادگیری سازمانی

 تعهد مدیریت

 دید سیستمی

فضای باز و 
 آزمایشگری

انتقال و 
 یکپارچگی دانش

X1 

X2 

X4 

X3 

X5 

X6 

X7 

X8 

X9 

X10 

X12 

X11 

X13 

X16 

X14 

X17 

90/0 

71/0 

94/0 

84/0 

68/0 

55/0 

75/0 

63/0 

60/0 

66/0 

72/0 

80/0 

82/0 

82/0 

71/0 

76/0 

69/0 

75/0 

67/0 

66/0 

Chi-Square=293.16,  P-value=0.000,  RMSEA=0.083 



 
 

 

گيري يادگيري سازماني استفاده نمود و بعنوان ابزاري براي شناخت چگونگي ايجاد مزيت رقـابتي براسـاس    توان از آن براي اندازه     محيطهاي خدماتي مي  
  .ازمانهايي بكار برديادگيري در چنين س

 اثر يادگيري سازماني بر بعد فـضاي بـاز و   .باشد دهد كه اثرات يادگيري سازماني بر هر يك از ابعاد چهارگانه تعريف يكسان نمي         همچنين نتايج نشان مي   
 آزمايشگري در سازمانهاي خدماتي در رسيدن توان با ايجاد فضاي نوآورانه و بنابراين مي.  بعد ديگر است٣آزمايشگري بيشتر از اثر يادگيري سازماني بر       

سازي دانـش نـسبت     و همكارانش در سازمانهاي توليدي بعد انتقال و يكپارچهگومژاما با توجه به مدل ارايه شده توسط . تر بود  به يادگيري سازماني موفق   
  .]١٤ [به سه بعد ديگر بيشتر از يادگيري سازماني متأثر است

  وگيري ابعاد چهارگانـه يـادگيري سـازماني    تواند در سازمانهاي خدماتي مورد استفاده قرار گيرد و هر سازمان با اندازه  تحقيق ميابزار تدوين شده در اين    
ريزي مناسب از طريق بهبود يادگيري سازماني براي خود مزيت رقابتي پايـدار   در مجموع يادگيري سازماني نقاط قوت و ضعف خود را شناخته و با برنامه  

گيري تأثير يادگيري سازماني بر قابليتهـا و عوامـل ديگـر سـازماني ماننـد عملكـرد سـازمان مـورد          همچنين كاربرد ديگر اين ابزار براي اندازه . جاد نمايد اي
  .استفاده قرار گيرد

 كه در تحقيقات آتي مؤسسات خـدماتي  بنابراين پيشنهاد مي شود. باشد انتخاب تنها بيمارستانها بعنوان مؤسسات خدماتي محدوديت اصلي اين تحقيق مي    
همچنـين از جملـه   .  اداري مـورد مطالعـه قـرار گيرنـد      مؤسـسات  پژوهـشي و    آموزشـي و    مؤسـسات  ديگر مانند مؤسسات مالي و اعتباري، مؤسسات بيمه،       

  . مقايسه كاربرد اين ابزار بين شركتهاي توليدي و خدماتي باشد،تواند تحقيقات آتي مي
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