
 

71 

  هاي مدیریت فصلنامه پژوهش

    1390/ پائیز و زمستان 93و  92هاي  نامه شماره ویژه

  

  )KMبررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و استقرار مدیریت دانش(

  در دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي

  

  

  ایوب پژوهان

 دانشگاه پیام نور مربی، گروه مدیریت دولتی

  علیرضا امیرکبیري

 (مسئول مکاتبات) علمی دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران مرکزياستادیار، عضو هیأت 

Pazhouhan@yahoo.com  

  25/5/90تاریخ پذیرش:      7/2/90تاریخ دریافت: 
 

  

   چکیده

موفقیت آمیز در سازمان مدیریت دانش که یکی از راههاي بهبود بخشیدن به شرایط بقاء سازمان است، زمانی به طور 

 در چرا که هدایت نمودن دانش موجود؛ بسترسازي شده باشد ناسب با این نظامتگردد که از قبل زمینه فرهنگی م اجرا می

  و به طور کامل مربوط به منابع انسانی می شود و تابعی از فرهنگ کارکنان سازمان سازمان یک امر انسانی است

و براساس آن  ها باید براي اجراي موفق مدیریت دانش، فرهنگ متناسب با آن را ایجاد نموده سازمان بنابراین می باشد. 

هدف این تحقیق بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و استقرار مدیریت دانش در دانشکده مدیریت واحد  عمل نمایند.

ضاي هیأت علمی دانشکده مدیریت جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه ي کارکنان ستادي و اعتهران مرکزي می باشد. 

نفر عضو هیأت علمی هستند و نمونه این  110نفر کارمند ستادي و  70نفر)، که از این تعداد 180( واحد تهران مرکزي

نفر عضو هیأت علمی می باشد. براي گردآوري داده ها در این  80نفر کارمند ستادي و  40نفر)، شامل 120تحقیق (

% ) 96% و پرسشنامه مدیریت دانش با پایایی 76پرسشنامه فرهنگ سازمانی داراي پایایی  پژوهش از دو پرسشنامه(

استفاده شده است. پاسخ دهندگان وضعیت فرهنگ سازمانی و استقرار مدیریت دانش در دانشکده مدیریت را متوسط 

تعلق  ،ي آن شامل حمایت مدیریتارزیابی کرده اند و نتایج تحقیق حاکی از آن است که بین فرهنگ سازمانی و مؤلفه ها

خلاقیت فردي و سبک رهبري با استقرار مدیریت دانش در هر دو گروه جامعه آماري رابطه مثبت و معناداري  ،سازمانی

 ،در حالیکه بین سازش با پدیده تعارض و استقرار مدیریت دانش در گروه کارکنان رابطه معناداري وجود دارد ،وجود دارد

أت علمی بین سازش با پدیده تعارض و استقرار مدیریت دانش در دانشکده مدیریت رابطه معناداري وجود اما در گروه هی

  .ندارد

  

فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش، حمایت مدیریت، تعلق سازمانی، خلاقیت فردي، سبک رهبري، سازش  کلیدي: هاي هواژ

  .با پدیده تعارض
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  مقدمه -1

ها براي  دنیاي متغیر امروز ایجاب می کند که سازمان

مـی   یکی از ابزارهایی که. بقاء به دنبال ابزاري نوین باشند

هــا را در تــأمین ایــن هــدف یــاري کنــد،  توانــد ســازمان

است. مدیریت دانش فرایندي است که به  1مدیریت دانش

هــا کمــک مــی کنــد اطلاعــات مهــم را بیابنــد،  ســازمان

گزینش، سازماندهی و منتشر کنند و تخصصی اسـت کـه   

هایی چون حـل مشـکلات، آمـوختن پویـا و      براي فعالیت

دیریت دانـش در حـال   م ـ روري اسـت. ض ـتصمیم گیـري  

 & Groverتبدیل شدن به یک وظیفـه کـاملاً تجـاري (    

Davenport ,2001, 5-21(   ــد از ــه ي جدی ــک جنب و ی

 , Koenig &می باشد ( مدیریت براي بسیاري از سازمانها

2002 , 145 (Ponzi   قبل از انقلاب اطلاعات و بـه وجـود .

 ارزش انسـانی اصـولاً بـه کالاهـاي     ،آمدن مدیریت دانـش 

فیزیکی تولید شده محدود می شد. ما در حال حاضر یک 

مـی کنـیم. ظهـور و ورود     الگوي جدید از رفتار را تجربـه 

ــدیریت  ــاتی م ــاي اطلاع ــا ،سیســتم ه ــبکه ه ــت  ،ش پس

و تسهیم سریع اطلاعات ما را قادر می سـازد   2الکترونیکی

ــی از      ــري اساس ــهیم آن، عنص ــش و تس ــدانیم دان ــه ب ک

ــازمان را    ــک سـ ــاي یـ ــد  فعالیتهـ ــی دهـ ــکیل مـ   تشـ

  )Sung ,2007, 25     سـازمان هـا منـابع متعـددي را در .(

بـی رقیـب و    ،اما منابعی که منحصر به فـرد  ،اختیار دارند

ــتند  ــمند هس ــند     ،ارزش ــی باش ــابتی م ــت رق ــد مزی کلی

)Prahalad & Hamel, 1990, 79-93 اســاس دانــش .(

 ,Matusik & Hillچنـین منـابعی هسـتند (    ،سازمان هـا 

). بنابراین انکارناپذیر است که دانـش بـه   680-697 ,1998

طور فزاینده اي به عنوان یک دارایی مهم در نظـر گرفتـه   

شود و به طور روز افزون در بخشهاي خصوصی زیادي بـه  

 & Davenportمنظور مزیت رقابتی پایدار اداره می شود (

Delong, 1998, 43-57( ,)Kaldor, 1939, 549-552(, 

)Machlup, 1962, 1984 (, )Wiig, 1997,1-14( .

هاي عملکرد  مدیریت دانش می تواند گستره اي از ویژگی

عملکرد هوشـمندانه   سازمانی را با قادر ساختن سازمان به

. اما ایـن بـه تنهـایی    )Wiig, 1999,13(  بهبود بخشد ، تر

کافی نیست، چرا کـه مـدیریت دانـش بـراي آنکـه قابـل       

 3گی بـا فرهنـگ سـازمانی   استفاده باشد، نیازمنـد همـاهن  

زیرا در هر سازمانی فرهنگ منحصـر بـه    ،موجود می باشد

 افرد آن سازمان وجود دارد که به افراد شیوه فهـم و معن ـ 

دهد. بنابراین از فرهنگ  می بخشیدن به رویدادها را نشان

سازمانی می توان بـه عنـوان یـک اهـرم قدرتمنـد بـراي       

رهنـگ سـازمانی   تقویت رفتار سـازمانی اسـتفاده نمـود. ف   

ضعیف مـانع از آن مـی شـود کـه افـراد در تـلاش بـراي        

نگاهداشت پایگاه قدرت شخصی و کارایی خویش، دانسته 

 ,Kalseth هـاي خـود را تسـهیم کـرده و منتشـر سـازند      

براي تسهیل مشارکت افـراد و ایجـاد   بنابراین . )(2000,22

 شرکت باکمن دانش، فرهنگ سازمانی حائز اهمیت است.

تحقیقات فـراوان بـه ایـن نتیجـه رسـید کـه یـک         بعد از

فرهنگ باز، با انگیزه هایی کـه پیرامـون یکپارچـه سـازي     

مهارت ها و تجربه هاي افراد ایجاد می کند، براي ایجاد و 

ــود   ــد ب ــش مناســب خواه ــدیریت دان  ,Wiig توســعه م

1999,14).(  

و  4مدیریت دانش سازمانی، عملیات و وظایف تکـراري 

ند فرایند آموزش افکار و فرهنـگ تغییـر   یکنواخت را همان

می دهد. از طریق طراحی و تنظیم فرایند مدیریت دانش، 

، چگونگی دانستن و جریـان کـار   5می توانیم دانش ضمنی

را به رویه ها، استانداردها و تحلیل زمینه، مستند سازي و 

تبدیل کنیم و اساس و بنیانی را بـراي خلـق شایسـتگی و    

 ,Chang & et al( ه پایدار قرار دهیممزیت رقابتی و توسع

2009, 5376-5386(.  

گوپتا و مک دانیل مدیریت دانـش را بـه عنـوان یـک     

فرایند استراتژیک توصیف می کنند و پیشنهاد می کننـد  

انتشـار و کـاربرد بـراي     ،ترکیـب  ،تصـفیه  ،جمع آوري که

 ,Gopta & Danielمدیریت دانش مؤثر، ضروري هستند(

تکامل دانش سازمانی به وسیله ویگ  سیکل ).2002,9-40

، 6توسـعه داده شـده اسـت و شــامل پـنج مرحلـه توســعه     

 10و شیوه بکـارگیري  9، پخش و آرایش8، پالایش7اکتساب

  ).Wiig,1999می باشد ( 

مدیریت دانش موضوعی مهم و  ،امروزه در سازمان ها

سیستم هاي مدیریت  حیاتی می باشد و با به کار گیري

یت رقابتی بلند مدت را استمرار دانش می توان مز

نظریه هاي صاحبنظران کسب و  بخشید. در دسته بندي

 ،1990دهه  ،" 11جنبش کیفیت "دهه  ،1980دهه  ،کار

 "هم دهه  2000و دهه  " 12مهندسی مجدد"دهه 

معرفی شده است. امروزه در همه  "مدیریت دانش 
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ازمسئله حرکت در جامعه مبتنی بر مدیریت  ،سازمان ها

بحث می شود. با پیدایش تکنولوژي نوین و نفوذ  13نشدا

 14پارادایم هاي ،آن بر جنبه هاي مختلف زندگی انسان

(چارچوب فکري و ذهنی ) جدید مطرح شده و زندگی 

سازمان  ،در چنین موقعیتی ،بشر کاملاً تحول یافته است

ها براي دستیابی به مزیت رقابتی و حفظ خود در 

از ابزارهاي نوین مدیریتی و  محیطی متغیر به استفاده

مدیریت دانش  ،روشهاي جدید روي آورده اند. از این رو

همچون یک نگرش نوین در سازمان ها منظور می شود. 

دلیل ایجاد این نگرش هم انتقال سیستم هاي اقتصادي 

صنعت مدار به جامعه هاي مبتنی بر دانش و توسعه 

نش و سرمایه دا "اقتصادي دانش محور می باشد. در واقع 

و نیز  16پایه و اساس شایستگی هاي اصلی " 15فکري

راهبردي براي عملکرد بهتر می باشد. در دستیابی به 

هم توجه به دانش موجود و استفاده  ،مزیت رقابتی پایدار

مؤثر از آن و هم ایجاد ساختاري براي استفاده از دانش 

نوین اهمیت بسیار دارد. سازمان ها باید به همه این امور 

زیرا مدیریت دانش همچون یک  ،توجه داشته باشند

همزمان در کل سازمان عمل می کند و  ،استراتژي کاري

سازمان محسوب می شود.  ابزار پیشرفت برنامه کلی یک

این ابزار در سازمان قدرت ایجاد می کند تا چالش هاي 

  ).                                                                                       7،1387بیرونی را بر طرف سازد(برگرون،

راز موفقیت سازمان ها در  "عقیده دارد  17پیتردراکر

. بنابراین در هزاره سوم "یت دانش است مدیر 21قرن 

اجراي مدیریت دانش ضروري شده و مؤسسات باید با 

  ).8برنامه ریزي براي اجراي آن اقدام کنند (همان منبع،

  

  أله اصلی تحقیقمس

هاي آن در  با بررسی و تحلیل دانش و اهمیت ویژگی

حیطه عملکرد سازمانها می توان دریافت که برخورداري 

ها به  اطلاعات به روز براي ادامه حیات سازمان از دانش و

خصوص اگر ه یک ضرورت انکار ناپذیر تبدیل شده است. ب

روند تغییر و تحولات دانش در جامعه معاصر به دقت 

این نتیجه مهم حاصل می شود  ،مورد ارزیابی واقع شود

که جامعه فرا صنعتی امروز، جامعه اي اطلاعاتی است که 

  فناوري هاي نیرو افزا جاي خود را بهدر آن به تدریج 

(احمد پورداریانی،  هاي دانش افزا می دهند فناوري 

ها باید با تکیه بر  بنابراین مدیریت سازمان ).152، 1381

دانش برتر امکان اتخاذ تصمیمات معقول تر در موضوعات 

مهم و بهبود عملکردهاي مبتنی بر دانش را پیدا کنند. از 

نش مقوله اي مهمتر از خود دانش این رو مدیریت دا

 است تا آنها به دنبال  محسوب می شود که در سازمان

چگونگی تبدیل اطلاعات و دانسته هاي فردي و سازمانی 

هاي فردي و گروهی تبیین و روشن  را به دانش و مهارت

). از این رو، 163،1382( گیلبرت و همکاران،نماید

نتقال و تبادل دانش سازمانها باید محیطی براي اشتراك، ا

در میان اعضاء بوجود آورند و افراد را در جهت با مفهوم 

 , Nonaka & Takeuchiکردن تعاملاتشان، آموزش دهند(

1995, 34.(  

 فرهنگ سازمانی و ایجاد یک تغییر تنها با بررسی،

18پذیر انعطاف مناسب و
است که می توان به تدریج  

سازمان تغییر داد و از الگوي تعامل بین افراد را در 

  بهره گرفت 19عنوان یک مزیت رقابتیه مدیریت دانش ب

)Batt,2002, 119-129.(  علاوه بر این، فرهنگ سازمانی

به طور فزاینده اي به عنوان مانع عمده استقرار مدیریت 

-Bennett & Gabriel, 1999, 25دانش شناخته می شود(

212 (, )Davenport & et al,1998,43-57 (

,)Ruggles,1998,9-80.(  

هایی نظیر هیولت  همان گونه که تحقیقات در شرکت

نشان داده است، وجـود یـک    20پاکارد، هوندا و ماتسوشیتا

فرهنگ ضعیف و فاقد انعطاف در سازمان موجب می شود 

که کارکنان سازمان به رویه هاي موجود سـازمانی عـادت   

ده هـاي  و خلـق ای ـ  21گونه تمایلی به نوآوري کنند و هیچ

جدید نداشته باشند و از طـرف دیگـر از تسـهیم دانسـته     

 هاي خود با دیگران و تبدیل آن دانسـته هـا بـه مهـارت    

هایی که بتواند در حل مشکلات سازمان مؤثر باشند ترس 

دارند، در حالیکه یک فرهنگ پویا و منعطـف کـه اعضـاي    

سازمان نسـبت بـه آن شـناخت و اعتقـاد دارنـد در برابـر       

سریع به خوبی از خود واکنش نشان مـی دهـد و    تغییرات

سـازمان را در مســیر پیشــرفت و ترقـی قــرار مــی دهــد(   

  ).28-29، 1379داونپورت و پروساك، 

بنابراین با توجه بـه اینکـه امـروزه مهمتـرین ویژگـی      

و آنچه تغییر نخواهد کـرد خـود    تغییر است جهان رقابتی

بـر افـراد    ها ناچـار هسـتند بـا تکیـه     ، سازمانتغییر است
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عنوان مهمتـرین سـرمایه سـازمان، آنهـا را بـه      ه سازمان ب

درك، فهم و ارائه دانسته ها و ایده هاي جدید و اسـتفاده  

علمی از آن ایده ها در پیشـبرد مقاصـد سـازمان تشـویق     

کنند و این فعالیت نیازمند این است که فرهنگ سـازمان  

کـه رفتـار   ، هـا  شخصیت سازمان هتشکیل دهند عنوانه ب

مـی باشـد، فرهنگـی دانـش پـرور و      آن کارکنان متأثر از 

ــت ــامی فعالی ــاي د ح ــشه ــد ان  .)2-9، 1377(زالی، باش

بنابراین انجام این پژوهش به منظـور بررسـی رابطـه بـین     

فرهنگ سازمانی و اسـتقرار مـدیریت دانـش در دانشـکده     

  مــدیریت واحــد تهـــران مرکــزي ضـــروري بــه نظـــر     

ل اصلی تحقیق ؤاطالب ذکر شده سبا توجه به م می رسد.

این است که تا چه حد بین فرهنـگ سـازمانی و اسـتقرار    

مدیریت دانش در دانشکده مدیریت واحد تهـران مرکـزي   

  رابطه وجود دارد ؟

  

                                                                                   اهمیت و ضرورت تحقیق

که در آن دانش، بسان مهمتـرین   22حورعصر دانایی م

 23سرمایه سازمانها محسـوب مـی شـود، نیازمنـد رویکـرد     

متفاوت مدیریتی نسـبت بـه مسـائل سـازمان و کارکنـان      

است. تغییر ماهیت فعالیتهاي سازمانها به کارهاي دانشـی  

موجب اهمیت یافتن روز افزون کاربرد مدیریت دانـش در  

مانهاي موفـق بـه شـکل    سازمانها شده است. از اینرو سـاز 

مستمري میزان تولید، نشر، تبـادل و بکـارگیري در بـین    

کارکنان خود را به وسیله روشهاي مختلف، اندازه گیري و 

مورد ارزیـابی قـرار مـی دهنـد تـا از ایـن طریـق بتواننـد         

راهکارهاي نیل به اهداف سازمانی را کسب کنند( صادقی 

  ).1387و صالحی ابیانه،

 درآمـد و یـک   کننده تولید موتور نشاز آنجایی که دا

سازمانها محسوب می شود  براي استراتژیکی و مهم دارایی

 از استفاده و ایجاد برپایه مشاغل روزافزون و همچنین رشد

 و ارتباطـات  و اطلاعـات  هـاي  آوري فن دانش و همگرایی

 توسعه درحال کشورهاي توجه جدید، لزوم ابزارهاي ظهور

 بـا  ... و اقتصـادي  علمـی،  فاصـله  کـاهش  جهت دانش به

یافتــه را حــائز اهمیــت مــی ســازد(  توســعه کشــورهاي

  ).  29،1384افرازه،

ایی کـه مطالعـات قـرن    ه ـاز طرف دیگر بیشـتر گروه 

بیست و یکم را انجام می دهند، بر این اعتقـاد دارنـد کـه    

جهان در وضعیتی قرار دارد که هیچ گـاه در تـاریخ بشـر    

به سالهاي پـیش کـه سـالیان     نبوده است. تغییرات نسبت

ثبات بوده، با نرخ فزاینده اي در بیشتر نقـاط جهـان و در   

بیشتر زمینه هاي زندگی صورت می گیرد. بنابراین دنیاي 

دنیایی که تنها عامـل بـا    ؛امروز و فردا ، دنیاي تغییر است

ثبات در آن خود تغییر است. از این رو سازمان براي اینکه 

ایـن   ه يییر سازگار گردد، باید از عهدبا دنیاي در حال تغ

هـاي   هاي جدید و نگـرش  تغییر و تحول بر آید و مهارت

  ).2-9، 1377( زالی، تازه بوجود آورد

از این منظر فرهنگ سازمانی بـه عنـوان مشخصـه اي    

  کــه باعــث پیوســتگی ســازمان هــا مــی شــود، شــناخته 

می شود و تنها یک جنبه از بازي نیست، بلکه خود بـازي   

ست. فرهنگ می تواند ارتبـاط اتخـاذ تکنولـوژي و رشـد     ا

سازمانی را تقویت کنـد، مـی توانـد یـک عامـل مهـم در       

استراتژي تولید باشد و می تواند نقش حیاتی در مشخص 

کردن موفقیت یا عدم موفقیت روابط بین سازمانی داشـته  

   ).Baltazard ,2004,7باشد(

مـی  کارشـناس مشـهور معـاملات ژاپنـی      24ایکوجیرو

ــات،  "گویـــد:  ــا ثبـ ــز بـ ــا چیـ ــه تنهـ ــادي کـ   در اقتصـ

ن و بادوام مزیت رقـابتی،  ئبی ثباتی است، یک منبع مطم 

ــش ــر    25دانـ ــاها تغییـ ــب تقاضـ ــی هرشـ ــت. وقتـ   اسـ

می کند، فناوري ها توسعه می یابد، رقبا زیاد می شـوند؛   

  سازمان هایی موفق هستند که همواره دانش جدید ایجاد 

ترده در سراسر سازمان اشـاعه  می کنند، آن را به طور گس

می دهنـد و بـه سـرعت آن را بـه صـورت فنـاوري هـا و        

). اما 32، 1383( رادینگ، "محصولات جدید نشان دهند 

اولین قدم در این راه این است کـه آیـا افـراد و دارنـدگان     

این دانش، آماده حمایت از این فرایند هستند یـا خیـر؟ و   

شده اي اسـت کـه    این نیازمند فرهنگ حمایتی هماهنگ

بین تمام سازمان هاي متشکل، تقسیم شده باشد. چرا که 

فرهنگ سازمانی بخش پیچیـده اي از ارزش هـا و عقایـد    

کارکنان را شامل می شود و این ارزش ها بر نحوه نگـرش  

 و نهایتاً رفتـار افـراد در محـیط کـاري مـؤثر خواهـد بـود       

  ).38، 1374(زارعی متین، 

ــد  بنــابراین وجــود یــک فره نــگ ســازمانی کــه بتوان

تغییرات را به خوبی مـورد حمایـت قـرار دهـد و همـواره      

دارد، براي کاویـدن،   سازمان را در مزیت رقابتی موفق نگه
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 در آنه ي اشاعو فهمیدن و خلق دانش مورد نیاز سازمان 

میان کارکنان سازمان ضروري به نظرمی رسـد. چـرا کـه    

آن  26تفرهنگ سازمانی یـک سـازمان، هویـت و شخصـی    

سازمان می باشد و افراد ناخودآگاه مطابق با آن عمل مـی  

یــک  ،کننــد. چنانکــه نتــایج مطالعــات نشــان داده اســت

فرهنگ سازمانی ایستا و غیرمنعطف می توانـد اشـتباهات   

توجهی به  بی نابود کننده اي را بوجود آورد. همانگونه که

 هـا را از  دانش و هدایت دانش سازمانی می تواند سـازمان 

  مزیت رقابتی خارج کند. 

با توجه به نکات ذکـر شـده و از آنجـایی کـه بیشـتر      

و  ارتبـاط فرهنـگ سـازمانی    هتحقیقات انجام شده دربـار 

مدیریت دانش در محیطهاي صنعتی صورت گرفته اسـت،  

رسد که چگونگی این ارتبـاط   بنابراین ضروري به نظر می

  آزمایش گذاشته شود.   هدر سازمانهاي آموزشی نیز به بوت

  

  اهداف تحقیق

هر پژوهشی به دنبال دسـتیابی بـه اهـداف مشـخص     

بررسـی   است که در این تحقیق هدف اصلی عبارتسـت از: 

رابطه بین فرهنگ سازمانی و استقرار مـدیریت دانـش در   

تـا بـر اسـاس آن،     ؛دانشکده مدیریت واحد تهران مرکـزي 

رعـی تحقیـق   اهداف فرعی تحقق یابد. مهمترین اهداف ف

  عبارتند از:

و استقرار مدیریت حمایت مدیریت تعیین رابطه بین  )1

  دانش در دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي

و استقرار مدیریت خلاقیت فردي تعیین رابطه بین  )2

  دانش در دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي

و استقرار مدیریت سبک رهبري تعیین رابطه بین  )3

  یت واحد تهران مرکزيدانش در دانشکده مدیر

و استقرار مدیریت تعلق سازمانی تعیین رابطه بین  )4

  دانش در دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي

تعیین رابطه بین سازش با پدیده تعارض و استقرار  )5

مدیریت دانش در دانشکده مدیریت واحد تهران 

  مرکزي

  

  

  

  

  پژوهشفرضیات 

  اهمفرضیه 

مـدیریت دانـش در   و اسـتقرار   بین فرهنگ سـازمانی 

  معنـا داري ه دانشکده مدیریت واحد تهران مرکـزي رابط ـ 

  وجود دارد.  

  اخصفرضیات 

بین حمایت مدیریت و استقرار مدیریت دانش در  )1

معنا  هدانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي رابط

  داري وجود دارد.

و استقرار مدیریت دانش در خلاقیت فردي بین  )2

معنا  هرکزي رابطدانشکده مدیریت واحد تهران م

  داري وجود دارد. 

و استقرار مدیریت دانش در سبک رهبري بین  )3

معنا  هدانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي رابط

  داري وجود دارد. 

و استقرار مدیریت دانش در تعلق سازمانی بین  )4

معنا  هدانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي رابط

  داري وجود دارد. 

ض و استقرار مدیریت دانش تعار هبین سازش با پدید )5

  هدر دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي رابط

  وجود دارد. معنا داري 

  

  عملیاتی واژه ها  نظري و ریفاتع

سیستمی از استنباط مشـترك   :27فرهنگ سازمانی

است که اعضاء نسـبت بـه یـک سـازمان دارنـد و همـین       

( ویژگی موجب تفکیک دو سـازمان از یکـدیگر مـی شـود    

  ).1378،1059رابینز، 

 28آن جـو  ،در این تحقیق منظور از فرهنـگ سـازمانی  

حاکم بر دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي است که با 

استفاده از دو پرسشنامه ( پرسشنامه فرهنـگ سـازمانی و   

پرسشنامه مدیریت دانش) توسط کارکنان و اعضاي هیأت 

علمی دانشکده مورد قضاوت قـرار مـی گیـرد کـه شـامل      

اي حمایــت مـدیریت، خلاقیــت فــردي، ســبک  مؤلفـه ه ــ

رهبري، تعلق سازمانی و سـازش بـا پدیـده تعـارض مـی      

  باشد.
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میزان یا درجه اي که مدیران بـا  : 29حمایت مدیریت

ري مـی  زیردستان خود ارتباط برقرار می کنند و آنها را یا

   کنند.

عبارتسـت از میـزان مسـئولیت،     :30خلاقیت فـردي 

  راد دارند.آزادي عمل و استقلالی که اف

طریقی که رهبـر از نفـوذش بـراي    : 31سبک رهبري

  کسب اهداف اسـتفاده مـی کنـد، سـبک رهبـري نامیـده       

  می شود .

میزان یا درجه اي که افـراد، کـل    :32تعلق سازمانی

سازمان ( و نه گروه خـاص یـا رشـته اي کـه فـرد در آن      

  د .نتخصص دارد) را معرف خود می دان

میزان یا درجـه اي کـه   : 33تعارض هسازش با پدید

افــراد تشــویق مــی شــوند بــا تعــارض بســازند و پــذیراي 

  انتقادهاي آشکار باشند .

تلاش بـراي کشـف   ت است ازعبار :34مدیریت دانش

دارایی نهفته در ذهن افراد و تبدیل ایـن گـنج پنهـان بـه     

دارایی سازمانی به طوري که مجموعه وسـیعی از افـرادي   

بـه ایـن    د،دخیل هستن هاي سازمان که در تصمیم گیري

ثـروت دسترسـی داشـته باشـند و بتواننـد از آن اسـتفاده       

  ).Davenport & Prusak ,1999,17(کنند

وضـعیت   مـدیریت دانـش،   در ایـن تحقیـق منظـور از   

سازمان مورد نظر از لحاظ توجه و جمـع آوري و حفـظ و   

مورد نیاز خود می باشد که با استفاده از یک نش دا اشاعه

توسـعه و   نیاز به دانـش،  لفه هاي:مؤپرسشنامه که شامل 

حفـظ و   بهـره بـرداري از دانـش،    نشر دانش، بهبود دانش،

و  ارتباط با عملکرد اقتصـادي  ارزیابی دانش، ذخیره دانش،

  مهارت در تغییر می باشد، مورد بررسی قرار می گیرد.

  

  پیشینه تحقیقمروري بر 

  تحقیقات داخلی

بـه بررسـی رابطـه بـین فرهنـگ       در پژوهشی کرمـی 

سازمانی و استقرار مدیریت دانش در مرکـز بهمـن موتـور    

پرداخت. نتایج تحقیق وي نشـان داد کـه آزادي فـردي و    

دادن استقلال عمل بـه افـراد، نقـش مهمـی در کسـب و      

توسعه دانش دارد؛ حمایت مدیریت نقش مهمی در کسب 

انسته هاي جدید دارد؛ ساختار سازمانی نقش مهمـی در  د

ــورت    ــه ص ــا ب ــام کاره ــش دارد، انج ــدیریت دان ــاد م ایج

سیستمی و همکاري میان افـراد در اجـراي یـک سیسـتم     

مؤثر مدیریت دانش نقش مهمی دارد؛ و فرهنگ سـازمانی  

رابطه مؤثر و قوي با مدیریت دانش دارد. بنابراین پیشنهاد 

یریت تغییر فرهنگ سازمانی، شاخصـه  شده است که با مد

هاي فرهنگی مفیـد و مـؤثر بـر مـدیریت دانـش حفـظ و       

شاخصه هایی که نامطلوب و غیر مؤثرهسـتند، تغییـر یـا    

  ).1384اصلاح شوند(کرمی، 

ــه بررســی جایگــاه   در پژوهشــی حســین قلــی زاده ب

مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد بر اساس نظریه 

ــا  ــد  -نوناک ــاعی ش ــازي35ناجتم ــب36، برونس و  37، ترکی

و ارتباط آن با فرهنـگ سـازمانی مبـادرت     - 38درونسازي

نمود. مدیران عالی، میـانی و اجرایـی، گـروه اصـلی مـورد      

مطالعه را تشکیل داده اند. گردآوري داده ها دربـاره افـراد   

ــراد    ــل اف ــق شــمارش کام ــه از طری ــورد مطالع ــه م جامع

ه هـا نشـان   (سرشماري ) صورت گرفته است. تحلیـل داد 

داده است که درونی سازي در قلمـرو مـدیریت دانـش در    

دانشگاه فردوسی مشهد از بالاترین جایگاه برخوردار بـوده  

است و سپس بـه ترتیـب، اجتمـاعی شـدن، برونسـازي و      

ترکیب در مراتب بعدي قرار گرفته اند. همچنین براسـاس  

نتایج بدست آمده، بین فرهنـگ سـازمانی و درونسـازي و    

ــود دارد. در   برون ــاداري وج ــه معن ــب رابط ــازي و ترکی س

حالیکه، این رابطه بـا اجتمـاعی شـدن معنـی دار نیسـت.      

پژوهشگر نتیجـه گرفتـه اسـت کـه مـدیران در دانشـگاه       

فردوسی بیش از آنکه تمایل به تشریک و تبـادل دانـش و   

تجارب خود با یکدیگر داشـته باشـند، تمایـل بـه درونـی      

یگر دارند. فرهنگ سازمانی در کردن دانش و رقابت با یکد

دانشگاه فردوسی به عنوان یکی از متغیرهاي اثرگـذار، بـر   

  تشدید پدیده فردگرایی و رقابتی بـودن در بـین مـدیران    

  ).1383می افزاید(حسین قلی زاده،

  

  تحقیقات خارجی 

در مطالعه اي کـه بـر فعالیتهـاي شـرکت      توماس آلن

3M  3انجام داد، نشان داد که شرکتM ا تشـویق افـراد   ب

به نوآوري و تـلاش در زمینـه تبـدیل ایـده هـاي نـو بـه        

محصولات جدید، سودي قابل قبول و شـهرتی چشـمگیر   

بدست آورده است. این موفقیت بدون توجـه بـه دانـش و    

ابعاد فرهنگ سازمانی که زمینـه مسـاعدي بـراي کسـب     
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توانمندي ها و انتقال دانش بوده است، میسـرنمی گـردد.   

، 3Mباورهاي عمیق و ریشه دار حاکم بر شرکت ارزشها و 

مشوق انتقال دانـش بـوده اسـت. تفـویض اختیـار، جـایز       

ــه اســتعدادهاي   ــرام ب شــمردن اشــتباهات ســازنده و احت

اشخاص در سطوح مختلف شرکت نیز بخشـی از فرهنـگ   

مروج این باور است که 3M این شرکت بوده است. شرکت 

متعلق به کل شرکت است دانش به افراد تعلق ندارد؛ بلکه 

ــش    ــهیم دانـ ــگ تسـ ــل فرهنـ ــت حاصـ ــن موفقیـ و ایـ

  ).Allen,1994,24است(

نوناکا و همکاران به بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بـر  

مدیریت دانش در شرکت هوندا پرداختنـد. ابتـدا مـدیران    

ــراي روز آمــد کــردن  دانــش  39رده بــالاي ایــن شــرکت ب

وشنی براي موجود، اهداف و فلسفه وجودي شرکت را به ر

کارکنـان بیــان کردنــد. دوم: دســت بــه ایجــاد گروههــا و  

سیستمهاي کاري جدید زدند و الگوهـاي ارتبـاطی میـان    

آنها را دگرگون نمودند. سوم: مدیران در انجام پروژه ها از 

کارکنان بطور جدي حمایت کردند و ایده هاي جدید آنها 

زمانی را مورد تشویق قرار دادند، در نتیجه تا فرهنـگ سـا  

حاکم بر سازمان ها متحول نگردد، ایجاد و هدایت دانـش  

هاي جدید به نتیجه نخواهـد رسـید، جملـه اي بـود کـه      

ــد(   ــرح کردن ــدا مط ــرکت هون ــدیران ش  & Nonakaم

Takeuchi , 1995,45.(    

پژوهشی در شرکت ساختمانی و  داونپورت و همکاران

ي مهندسی جاولین انجام دادند. این شرکت، تـدابیري بـرا  

انتقال دانش و تجربه هاي کسـب شـده از یـک طـرح بـه      

طرحهاي دیگر اندیشید تا زمان و هزینه ساخت و سـاز را  

کاهش دهد. هدف ایـن بـود کـه از تجربیـات موجـود در      

زمینه طراحی، براي حل مسائل جدید استفاده شـود. امـا   

ــت    ــروژه موفقی ــن پ ــام ای ــرکت نتوانســت در انج ــن ش ای

 یل عدم موفقیـت عبارتنـد از:  چشمگیري بدست آورد. دلا

عدم وجود مشارکت و همکاري در میان کارکنـان. در   -1

فرهنگ شرکت این احسـاس وجـود داشـت کـه افـراد بـا       

 -2عرضه دانش موقعیت خود را به خطر خواهند انداخت. 

در فرهنگ شرکت، طرحهاي قدیمی بی اهمیت تلقی مـی  

عــدم حمایــت مــدیریت شــرکت از کارکنــان در  -3شــد. 

عدم پرداخت پـاداش در قبـال    -4ب و تسهیم دانش. کس

عـدم وجـود یـک     -5نوآوري و انتقال دانـش در سـازمان.   

 & Davenportساختار سازمانی مشخص در زمینه دانش(

Prusak , 1999.(  

مدیریت  "مطالعه اي تحت عنوان  نوناکا و تاکه اوچی

دانش: چگونگی گسترش دانش در سازمانهاي ژاپنی بـراي  

انجام دادند. آنها در کار خـود بیشـتر    "ت رقابتی یک مزی

بر روي چگونگی تولید دانش و اهمیت فرهنـگ سـازمانی   

در تولید دانش تمرکز کردند. نتایج مطالعه آنها نشـان داد  

  که:

  رهبري سازمان نقش مهمی در تشویق افراد به ابراز

  ایده ها و عقایدشان در مورد نقششان دارد.

  ،دانش در اثر ارتباط و تعامل افراد انتقال می یابد

بنابراین سیستمهاي ارتباطی سازمان می توانند نقش 

مهمی را در ایجاد و انتقال دانش در سازمان ایفا 

  کنند. 

  هر اندازه ساختار سازمان منعطف تر و به موقع تغییر

پذیر باشد، سازمان در کسب و خلق و انتقال ایده 

  تر عمل می کند. هاي جدید موفق

  شناخت و بررسی عوامل فرهنگی و هنجار ها و

ارزشهایی که انتقال و گسترش دانش را در سازمان 

احاطه می کنند، براي ایجاد یک سیستم مدیریت 

  دانش ضروري است.

  تشکیل تیمهاي کاري و هماهنگی و همکاري میان

بخش هاي مختلف سازمان نقش مهمی در انتقال و 

  هاي افراد ایفا می کند.تسهیم دانسته 

  به طور کلی شناخت مشخصه هاي فرهنگ سازمانی

براي ایجاد یک سیستم مدیریت دانش در سازمان 

 ,Nonaka & Takeuchi, 1998ضروري و قطعی است(

28.(  

بررسی نقـش   "پژوهشی تحت عنوان   دلانگ و فاهی

انجـام   "فرهنگ سازمانی در اجراي مؤثر مـدیریت دانـش  

سازمان را که پروژه هاي مرتبط بـا   24مطالعه دادند. این 

دانش را شروع و مدیریت کرده بودند، تحت پوشـش قـرار   

بود و آنهـا   40می داد. روش این مطالعه مبتنی بر مصاحبه

با مدیران دانش در قسمت هاي مختلف تولیـد و خـدمات   

سازمان هاي مذکور مصاحبه کردنـد. نتـایج ایـن مطالعـه     

  نشان داد که:
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 ت سازمانی مؤثر در سازمان در اجرا و حفظ ارتباطا

  مدیریت دانش در سازمان نقش کلیدي ایفا

  می کنند. 

  محتوي تعامل اجتماعی و رابطه افراد در سازمان به

تسهیم دانش و ایجاد مدیریت دانش در سازمان 

 کمک می کند.

  حمایت مدیریت از افراد و تشویق به موقع آنها از

زمان در ایجاد دانش طرف سلسله مراتب بالاي سا

  سازمانی نقش مهمی ایفا می کند.

 ه ایده ئدر سازمان هایی که کارکنان به نوآوري و ارا

هاي جدید تشویق می شوند، افراد تمایل بیشتري به 

  تسهیم دانسته هاي خود با دیگران دارند.

  این مطالعه، این فرض را که مدیریت دانش به طور

باط است را مورد مستقیم با فرهنگ سازمان در ارت

  ).Delonge & Fahe,2000,22می دهد(  تأیید قرار

در  41گوپتــا و گــوین داراجــان یــک مطالعــه مــوردي 

  انجـام دادنـد. آنهـا در ایـن مطالعـه      42شرکت فولاد نوکور

وري و عمل بـا توجـه   ئفاصله بین مدیریت دانش را در ت "

به نقش فرهنگ سازمانی در مدیریت دانش و ملزومات آن 

مورد بررسی قرار دادند. این دو محقق بـه نتـایج زیـر    را  "

  دست یافتند:

  ساختار سازمانی منعطف به اجراي مدیریت دانش

کمک می کند و اجازه گسترش دانش را بدون توجه 

به نقش افراد، عملکرد شغلی و دیگر موانع سنتی می 

  دهد.

  سیستم هاي اطلاعاتی سازمان براي حمایت مؤثر

اي باشد که نه تنها تکنولوژي را  دانش باید به گونه

در بر گیرد، بلکه فعالیت هایی مانند بازگویی داستان، 

نقشه کشی دانش و تسهیم اطلاعات به کمک 

  تکنیکهاي مصاحبه اي را نیز شامل شود.  

  ایجاد یک نقش جدید به عنوان مدیر دانش در

سازمان می تواند فعالیت ها و عملکردهاي فردي و 

  مدیریت دانش را ارتقاء بخشد. جمعی مرتبط با

  سیستم پاداش دهی سالم و دقیق در تشویق ایجاد

افراد براي کسب، خلق، تسهیم و انتشار دانش نقش 

  ضروري و غیر قابل انکاري دارد.

  سازمان باید فرایندهایی به وجود آورد که امکان حل

  ل بصورت مشارکتی را  داشته باشد ئمسا

ي اطلاعاتی که امکان و این امر به کمک سیستمها 

یادگیري و تسهیم دانش را به صورت فرد به فرد 

  فراهم می آورند، قابل دسترسی است. 

  جلب اعتماد افراد در مدیریت دانش مهمترین رکن

است و اگر فرهنگ سازمانی اعتماد و ارتباط را مورد 

ندهد، هیچ تکنولوژي نمی تواند نتیجه  حمایت قرار

 Gopta & Govindarajanمطلوب را داشته باشد(

,2000.(  

چالشهاي موجود در اجراي مدیریت  دیر و مک دونگ

  دانش را به شرح زیر بیان کردند:

  فرهنگهاي رایج در سازمان ها، مدیریت دانش را

  ترویج نمی کند؛

  شناخت صحیح از مدیریت دانش و منابع آن وجود

  ندارد؛

  دانش سازمان ها توانایی سنجش منافع مالی مدیریت

  را ندارند؛

  فرایندهاي سازمانی مورد نیاز براي مدیریت دانش

  طراحی نشده اند؛

  یافته ها و اطلاعات لازم براي مدیریت دانش موجود

  نیست؛

 انگیزه ها و پاداش هاي لازم پیش بینی نشده اند؛  

 فناوري لازم و مناسب وجود ندارد؛  

 مدیران تعهدات لازم را در اجراي مدیریت دانش 

  ).Dyer & Mc Donough,2001د(ندارن

رابطـه بـین    "پژوهشی تحت عنـوان   آنتونیا هولوزکی

فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش: یک بررسـی از عوامـل   

فرهنگی که جریان مـدیریت دانـش را در سـازمان مـورد     

انجـام داد. روش ایـن پـژوهش     "حمایت قرار مـی دهنـد   

انجـام  بود، بدین صورت که تمام مطالعات  43تحلیل محتوا

شــده در زمینــه فرهنــگ ســازمانی و مــدیریت دانــش در 

مورد بررسـی قـرار گرفتـه     2000تا  1998فاصله سالهاي 

انــد و ســپس اســتراتژي هــاي تحلیــل محتــواي عوامــل  

فرهنگی که مـدیریت دانـش را مـورد حمایـت قـرار مـی       

دهند، از ایـن مطالعـات اسـتخراج شـده انـد. نتـایج ایـن        

  پژوهش نشان داد که:
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 ان اندازه که مدیریت دانش در بدست آوردن به هم

مزیت رقابتی مهم است، فرهنگ سازمانی نیز در 

  تعریف و مشخص کردن استراتژي سازمان مهم است.

  فرهنگ سازمانی مختلط و چند بعدي است و شامل

عوامل زیادي می گردد که این عوامل باید در ارتباط 

  با یکدیگر مورد توجه قرار گیرند.

 هزینه بر مبناي تکنولوژي راه حل هایی روش هاي پر

براي مدیریت دانش نیستند، بلکه تمرکز بر فرهنگ 

سازمانی و توانایی آن براي به وجود آوردن یک محیط 

براي ایجاد و تسهیم دانش، کلید اصلی در مدیریت 

 دانش است.

  سیستم هاي موفق مدیریت دانش نیازمند یک

هبري قوي و قهرمان یا رهبر در رأس سازمان جهت ر

  ظریف هستند.

  ایجاد تیمهاي کاري و مشارکت در انجام کارها موجب

می شود جریان دانش آزادانه تر در کل سازمان 

گسترش یابد، همچنین در خلق و کسب دانش نقش 

  مهمی ایفا می کند. 

  وجود یک سیستم پاداش که هم نیازهاي درونی و هم

تشویق نیازهاي بیرونی فرد را در بر گیرد، موجب 

افراد به تسهیم دانش خود با دیگران و توسعه دانش 

  جدید می شود. 

  اعتماد به افراد سازمان، دادن آزادي عمل، تشویق

افراد به نوآوري و حمایت از ریسک پذیري از طرف 

رأس سازمان موجب تلاش بیشتر افراد براي کسب، 

  خلق، توسعه و تسهیم دانش در سازمان می گردد. 

 باطی انعطاف پذیر و چند سویه که افراد الگوهاي ارت

  بتوانند آزادانه با یکدیگر ارتباط داشته باشند و

دانسته هاي خود را در اختیار یکدیگر بگذارند، براي  

استمرار و موفقیت سیستم مدیریت دانش در سازمان 

  ).Holowzki,2002ضروري است(

در پژوهشی به بررسی موانع و عوامل  پاولین و ماسون

ر در پذیرش برنامه هاي مدیریت دانش پرداختند. مؤث

یافته هاي حاصل از این پژوهش نشان داد که موانع 

مدیریت دانش در داخل سازمان عبارتند از: فرهنگ 

سازمانی، رهبري، عملکردهاي مدیریت، عدم آگاهی و 

بینش عمومی از مدیریت دانش. از سوي دیگر، بر اساس 

ر در موفقیت برنامه هاي این پژوهش، عوامل بیرونی مؤث

مدیریت دانش در سازمان عبارتند از: رقابت، فشار رقبا و 

این تصور که مدیریت دانش می تواند موجب بالا رفتن 

 & Paulenبهره وري و مانع از دست رفتن اطلاعات شود(

Mason,2002,14.(  

در پژوهشی به مطالعه مدیریت دانش  مارش و جونز

ترالیا مبادرت نمودند. در این در سازمان هاي دفاعی اس

داوطلب شرکت کننده خواسته شد تا  60پژوهش از 

نظراتشان را در خصوص اینکه در سازمان دانش چگونه 

خلق می شود، سازماندهی و در دسترس قرار داده می 

شود و تشریک و تسهیم و مورد استفاده قرار می گیرد، 

وله اساسی بیان کنند. تفاسیر داوطلبان در قالب چهار مق

فرهنگ سازمانی، ساختاري، فناوري و یادگیري طبقه 

بندي شده است. در بعد فرهنگی، مقاومت در برابر تغییر 

به عنوان یکی از موانع عمده بر سر اجراي مدیریت دانش 

شناسایی شد. بنا به اظهارات داوطلبان پیشنهادات عملی 

برنامه مناسب در این باره عبارت بودند از: تهیه و تنظیم 

هاي حمایت از تغییر، گنجاندن عقاید و ارزشهاي مربوط 

به دانش در قالب برنامه هاي آموزشی و بررسی انتقال 

دانش در شبکه هاي ارتباطی به جاي سلسله مراتب به 

منظور بهبود فرهنگی در اجراي راهبرد مدیریت دانش. 

مبتنی بر  دربعد ساختاري، توسعه راهبرد استخدام

مهارت شغلی و مطالعه پیامدهاي بلند مدت تخصص و 

تأمین منابع از خارج. در بعد یادگیري نیز داوطلبان بر 

ارتقاء یادگیري غیر رسمی به عنوان ابزاري براي توسعه 

مدیریت دانش، تهیه برنامه مشاوره و ایجاد سیستمهایی 

براي مکان یابی تخصص ها به نحوي که تسهیل گر 

ورد تأکید قرار دادند. در بعد محیط یادگیري باشد را م

فناوري، استفاده از فناوري در بافت فرهنگی و فرایندهاي 

سازمانی به منظور اجراي برنامه مدیریت دانش و نیز 

ایجاد اتاقک هاي گفت و شنود و گروههاي مباحثه اي با 

  ).Marsh & Jones,2002اهداف روشن پیشنهاد گردید(

فرهنگ « ت عنوان پژوهشی تح بالتازارد و همکاران

سازمانی و موفقیت مدیریت دانش: ارزیابی پیوستار 

انجام دادند. پرسشنامه  OCIدر مرکز » اجرایی -رفتاري

تحقیق تقریباً توسط سه میلیون نفر پاسخگو در سراسر 

دنیا کامل شده که به زبان هاي فرانسوي، آلمانی، ژاپنی، 
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تایج ایسلندي، دانمارکی و سوئدي ترجمه شده بود. ن

  حاصل از این تحقیق نشان داده که:

فلسفه سازمان و ارزشهاي بلند پایه سازمان در  -

موفقیت یا عدم موفقیت مدیریت دانش نقش مهمی 

  دارد.

وجود رویه ها و ساختارهاي مشخص و منعطف و  -

تشکیل تیمهاي کاري می تواند میزان رغبت براي 

یادگیري سازمانی و فرایندهاي مدیریت دانش را 

  افزایش دهد.

فرهنگ سازمانی انتظارات و رفتارهاي افراد را تا حد  -

  زیادي تحت تأثیر قرار می دهد. برخی از آنها 

می تواند به جدال غیر سازنده منجر گردد و مانع از 

 ایجاد و تبادل شبکه مدیریت دانش گردد.

دانستن فرهنگ سازمانی براي کسانی که استراتژي  -

کنند، ضروري است.  مدیریت دانش را طراحی می

چرا که فرهنگ سازمانی هم بر جریان دانش لازم 

براي طراحی مدیریت دانش و هم همکاري کامل و 

تعهد اعضاء نسبت به مدیریت دانش تأثیر 

  ).Baltazard,2004,7دارد(

در پژوهشی تحت عنوان ارزیابی ارتبـاط   ماریا کانگاس

انـش در  بین فرهنگ سازمانی و تداوم ابتکارات مدیریت د

بــراي  44صــنعت حمــل و نقــل شــهري در دانشــگاه کــپلا

دریافت درجه دکتري مبادرت نمود. رویکرد ایـن تحقیـق   

بود. یافته هاي حاصـل از ایـن پـژوهش     45مطالعه موردي

نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطه 

مثبت و معناداري وجود دارد و مدیریت دانش بـه عنـوان   

مؤثر تلقی مـی شـود کـه بـه سـازمانها در      یک استراتژي 

تداوم موفقیت بلنـد مـدت و بـالا رفـتن ارزش و افـزایش      

  ).Kangas,2005مزیت هاي رقابتی کمک می کند(

تحقیقـی   "در پژوهشی تحت عنوان چانگ و همکاران

ــدي    ــه بن ــش و طبق ــدیریت دان ــت م ــل موفقی روي عوام

 بـه ایـن نتیجـه    "چارچوب پروژه در دولت اجرایی تـایوان 

رسیدند که عوامل حیـاتی بـراي تـرویج مـدیریت دانـش      

کـاربرد   ،سازمانی عبارتند از: ارزشـها و مأموریـت سـازمان   

ساختار و فرایند  ،مستند سازي دانش ،تکنولوژي اطلاعات

 ،عملکـرد تجـاري   ،کسـب دانـش   ،منابع انسـانی  ،مدیریت

ــش(   ــهیم دانـ ــزوده و تسـ  Chang & etارزش افـ

al,2009,5376-5386.(  

  

  مفهومی تحقیقمدل 

با توجه به فرضیه هاي تحقیق و مؤلفه هـاي فرهنـگ   

سازمانی کـه بـر اسـاس ترکیـب مؤلفـه هـاي موجـود در        

، کـرت  46ادبیات تحقیق از الگوهاي لیت وین و اسـترینگر 

ــوین ــرمن47ل و اســتیفن  49، ویلیــام اوچــی48، پیتــرز و وات

ــز ــومی تلفیقــی   50رابین ــاس شــده اســت، مــدل مفه اقتب

 ) ایجاد گردیده است.  1شکل(

  

  

  مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی

  
  : مدل مفهومی تحقیق1شکل 

  

 مدیریت دانش

 حمایت مدیریت

فرهنگ سازمانی (جو 

 سازمانی) سازمانی)

 خلاقیت فردي

 سبک رهبري

 تعلق سازمانی

 سازش با تعارض

 متغیر مستقل متغیر تابع
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  روش تحقیق

از آنجایی که در این تحقیق محقـق بـدنبال مشـخص    

هاي فرهنگ سـازمانی و   مؤلفهکردن و بررسی رابطه بین 

مدیریت دانش در دانشکده مدیریت واحد تهـران مرکـزي   

می باشـد، ایـن تحقیـق بـر اسـاس روش تحقیـق از نـوع        

  ).1380است( دلاور، 51تحقیقات همبستگی

فرهنـگ   " در این تحقیـق شـرایط موجـود دو مؤلفـه    

مورد بررسی قـرار مـی گیـرد     " سازمانی و مدیریت دانش

ــردآو  ــه از نظــر روش گ ــات  ک ــوع تحقیق ــا از ن ري داده ه

  پیمایشی است. - توصیفی

با توجه به اینکه در این تحقیـق محقـق    دیگر طرفاز 

 فرهنـگ سـازمانی و   رابطـه بـین  دنبال مشخص کردن ه ب

مدیریت دانـش و ارائـه راهکارهـایی بـراي بهبـود       استقرار

وضعیت این دو مؤلفه در دانشکده مـدیریت واحـد تهـران    

مـی   عبارت دیگر نتایج این تحقیـق  می باشد و به مرکزي

در جامعه مورد نظر به کار  بعد از اتمام کار تواند بلافاصله

این پـژوهش از نظـر هـدف از نـوع      در نتیجه گرفته شود،

   .تحقیقات کاربردي است

  

  جامعه آماري تحقیق

جامعه آماري مورد مطالعه در این پژوهش شامل کلیه 

دانشکده مـدیریت  کارکنان ستادي و اعضاي هیأت علمی 

کـه جزئیـات آن در جـدول     واحد تهران مرکزي می باشد

  زیر آمده است.

  

  : جامعه آماري تحقیق 1جدول 

کارکنان ستادي 

  (اداري)
 جمع کل  اعضاي هیأت علمی

  نفر 180  نفر110  نفر 70

  

  نمونه و روش نمونه گیري

روش نمونــه گیــري مــورد اســتفاده در ایــن پــژوهش 

می باشد که تعداد نمونه بدست آمـده در   52تصادفی ساده

  جدول زیر ارائه می گردد.       

  

  

  

  : تعداد افراد نمونه تحقیق 2جدول 

کارکنان ستادي 

  (اداري)
 حجم نمونه  اعضاي هیأت علمی

  نفر 120  نفر 80  نفر 40

  

  ابزار جمع آوري داده ها

ــراي    ــق ب ــن تحقی  دو از داده هــا جمــع آوريدر ای

فرهنگ سـازمانی  پاسخ بسته شامل پرسشنامه  پرسشنامه

استفاده شده است. پرسشنامه  و پرسشنامه مدیریت دانش

 & Cameronفرهنــگ ســازمانی از کــامرون و کــوئین (

Quinn,1999( و پرسشــنامه مــدیریت دانــش از لاوســن 

)Lawson,2004     ــؤالات ایــن ــده اســت. س ــاس ش ) اقتب

داده  53قپرسشنامه ها با شـرایط موجـود دانشـکده انطبـا    

فرهنگ سازمانی کـه شـامل مؤلفـه     پرسشنامهشده است. 

 ،سـبک رهبـري   ،خلاقیـت فـردي   ،هاي حمایت مـدیریت 

، بـه منظـور   تعلق سازمانی و سازش با تعارض مـی باشـد  

سنجش فرهنگ حاکم بر دانشکده مدیریت واحـد تهـران   

. سـؤال پـنج گزینـه اي تهیـه شـده اسـت       25مرکزي در 

انش که ویژگی هاي متغیر همچنین پرسشنامه مدیریت د

 ،انتشـار دانـش   ،توسعه و بهبود دانـش  ،هاي نیاز به دانش

 ،تشـخیص دانـش   ،حفـظ و ذخیـره دانـش    ،کاربرد دانش

ارتباط بـا عملکـرد اقتصـادي و مهـارت در تغییـر را مـی       

در سؤال پنج گزینه اي تهیـه شـده اسـت.     40در  ،سنجد

زینـه  براي پاسخگویی از مقیاس پـنج گ  ها این پرسشنامه

زیربناي آزمون فرضیه  است کهشده استفاده  54لیکرت اي

 متوسـط،  کـم،  بسیارکم، عبارتند از:ها قرار گرفته است و 

در نظـر   5و  4 ،3 ،2 ،1 بسیار زیاد و به ترتیب نمره زیاد،

  گرفته شده است.

  

   روایی و پایایی پرسشنامه ها

آزمون در این پـژوهش بـا    55براي بدست آوردن روایی

گیري از نظرات و راهنمـایی هـاي اسـاتید راهنمـا و     بهره 

همچنـین   سؤالات آزمون مورد بررسی قرار گرفت. مشاور،

نظر برخی از صاحب نظران در مورد آزمـون مـورد توجـه    

که این امر بیانگر  قرار گرفت و ابهامات آن برطرف گردید،

  قابل قبول آزمون می باشد. 56روایی محتوایی
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 57ت آوردن پایـــاییدر ایـــن پـــژوهش بـــراي بدســـ

از  " مدیریت دانـش  و فرهنگ سازمانی "ه هاي پرسشنام

بـدین نحـو کـه     استفاده شده است. ضریب آلفاي کرونباخ

نفـر از   20جامعه آمـاري (  نفر از 30 قبل از اجراي نهایی،

بـه   نفـر از کارکنـان سـتادي)    10اعضاي هیـأت علمـی و   

 سـپس پرسشـنامه هـاي    انتخاب شدند، 58تصادفی صورت

قـرار   هـا در اختیـار آن  مـدیریت دانـش   و فرهنگ سازمانی

ضـریب آلفـاي    ،هـا  جمع آوري پرسشنامه از گرفت و بعد

محاسبه  15شماره  59SPSSنرم افزار کرونباخ با استفاده از

گردید که به ترتیب بـراي پرسشـنامه فرهنـگ سـازمانی     

به دست آمد  ٪96و براي پرسشنامه مدیریت دانش  76٪

  و همسانی درونی پرسشنامه می باشد.که بیانگر ثبات 

  

  روش تجزیه و تحلیل داده ها

براي تجزیـه و تحلیـل داده هـاي گـردآوري شـده از      

روشهاي مختلف آمار توصیفی و آمار اسـتنباطی اسـتفاده   

 ،60شده است. براي توصیف متغیر هاي جمعیت شـناختی 

 ،درصـد  ،روشهاي مختلف آمار توصیفی همچـون فراوانـی  

میانه و مد در قالب نگاره هاي آماري و نمودارها  ،میانگین

  به کار گرفته شده است.

ــاي     ــز از آزمونه ــق نی ــیات تحقی ــی فرض ــراي بررس ب

به ترتیـب بـراي توزیـع     61همبستگی پیرسون و اسپیرمن

غیر نرمال استفاده شده اسـت. همچنـین از     هاي نرمال و

براي رتبـه بنـدي مؤلفـه هـاي فرهنـگ       62آزمون فریدمن

  ی در دو گروه جامعه آماري استفاده شده است.سازمان

  

تحلیل هاي آماري مربوط به آزمون فرضـیه اهـم و   

  فرضیه هاي اخص پنج گانه پژوهشی

بر اساس فرضیه اهم؛ رابطـه مثبـت و معنـاداري بـین     

ادراك کارکنان از فضاي حاکم و استقرار مـدیریت دانـش   

حـد  در هر دو گروه جامعه آماري در دانشکده مـدیریت وا 

تهــران مرکــزي وجــود دارد. مشــاهده نتــایج پــژوهش در 

) نشان می دهـد کـه ضـریب همبسـتگی بـین      2جدول (

فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش براي کارکنان در سـطح  

% 95/. می باشد. به بیـانی دیگـر بـا    806 ،%5معنی داري 

% بـین  80اطمینان می توان اظهـار نمـود کـه بـه میـزان      

ر مـدیریت دانـش همبسـتگی    فرهنگ سـازمانی و اسـتقرا  

وجود دارد. از طرف دیگر ضریب همبستگی بـین فرهنـگ   

سازمانی و مدیریت دانـش بـراي هیـأت علمـی در سـطح      

% 95/. می باشد. به عبارت بهتـر بـا   548 ،%5معنی داري 

% بـین فرهنـگ   55اطمینان می توان گفت که به میـزان  

  سازمانی و استقرار مدیریت دانش همبستگی وجود دارد.

بر اساس فرضیه اخص اول؛ بین حمایت مدیریت و    

استقرار مدیریت دانش در هر دو گروه جامعه آماري رابطه 

مثبت و معناداري وجود دارد. مشاهده نتایج آماري در 

در هر دو  P_Value) نشان می دهد که مقدار 3شکل (

گروه جامعه آماري کوچکتر از میزان خطاي پذیرفته شده 

در هر دو گروه رد شده و فرض  H0بنابراین فرض  ،است

H1  درصد تأیید می شود. ضریب همبستگی  5در سطح

بین حمایت مدیریت و مدیریت دانش براي کارکنان در 

/. 446/. و براي هیأت علمی 809 ،%5سطح معنی داري 

  می باشد.

بر اساس فرضـیه اخـص دوم؛ بـین تعلـق سـازمانی و      

هر دو گروه جامعه آماري رابطه استقرار مدیریت دانش در 

) 3معناداري وجود دارد. مشاهده نتایج آمـاري در شـکل (  

در هر دو گروه جامعه  P_Valueنشان می دهد که مقدار 

 ،آمـاري کـوچکتر از میـزان خطـاي پذیرفتـه شـده اســت      

در  H1در هر دو گروه رد شده و فرض  H0بنابراین فرض 

گی بـین  درصد تأیید مـی شـود. ضـریب همبسـت     5سطح 

تعلق سازمانی و مدیریت دانش بـراي کارکنـان در سـطح    

/. مـی  532/. و بـراي هیـأت علمـی    368 ،%5معنی داري 

  باشد.

بر اساس فرضیه اخص سـوم؛ بـین خلاقیـت فـردي و     

استقرار مدیریت دانش در هر دو گروه جامعه آماري رابطه 

مثبت و معناداري وجـود دارد. مشـاهده نتـایج آمـاري در     

در هـر دو   P_Value) نشان می دهد کـه مقـدار   3شکل (

گروه جامعه آماري کوچکتر از میزان خطاي پذیرفته شده 

در هر دو گروه رد شـده و فـرض    H0بنابراین فرض  ،است

H1  درصد تأیید می شود. ضـریب همبسـتگی    5در سطح

بین خلاقیت فردي و مـدیریت دانـش بـراي کارکنـان در     

/. 692/. و براي هیـأت علمـی   659 ،%5سطح معنی داري 

  می باشد.

بر اساس فرضیه اخص چهارم؛ بـین سـبک رهبـري و    

آماري رابطه  استقرار مدیریت دانش در هر دو گروه جامعه
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مثبت و معناداري وجـود دارد. مشـاهده نتـایج آمـاري در     

در هـر دو   P_Value) نشان می دهد کـه مقـدار   3شکل (

گروه جامعه آماري کوچکتر از میزان خطاي پذیرفته شده 

در هر دو گروه رد شـده و فـرض    H0بنابراین فرض  ،است

H1  درصد تأیید می شود. ضـریب همبسـتگی    5در سطح

ک رهبـري و مـدیریت دانـش بـراي کارکنـان در      بین سب

/. 585/. و براي هیـأت علمـی   860 ،%5سطح معنی داري 

  می باشد.

بر اساس فرضیه اخص پنجم؛ بین سازش با تعـارض و  

استقرار مدیریت دانش در گروه کارکنان رابطه معنـاداري  

) نشان می دهـد کـه   3وجود دارد. نتایج آماري در شکل (

ــ P_Valueمقــدار  ــزان در گ ــوچکتر از می روه کارکنــان ک

رد شـده و   H0بنابراین فـرض   ،خطاي پذیرفته شده است

درصـد تأییــد مـی شــود. ضــریب    5در ســطح  H1فـرض  

همبستگی بین سازش با تعارض و مـدیریت دانـش بـراي    

  /. می باشد.452 ،%5کارکنان در سطح معنی داري

از طرف دیگر؛ بین سازش با تعارض و استقرار 

در گروه هیأت علمی رابطه معناداري مدیریت دانش 

) نشان می دهد که 3وجود ندارد. نتایج آماري در شکل (

در گروه هیأت علمی بزرگتر از میزان  P_Valueمقدار 

تأیید شده  H0بنابراین فرض  ،خطاي پذیرفته شده است

  در گروه هیأت علمی رد می شود. H1و فرض

  

  : نتایج آماري فرضیه اهم و فرضیه هاي اخص پنجگانه 3جدول 

  متغیر  جامعه آماري  فرضیه
حجم 

  نمونه
P_value  

میزان 

  خطا

ضریب 

  همبستگی
  نتیجه آزمون

  فرضیه اهم

  کارکنان
  فرهنگ سازمانی

 H0رد فرضیه   806/0  % 5  000/0  40
  مدیریت دانش

  هیأت علمی
  فرهنگ سازمانی

  H0رد فرضیه   548/0  5%  000/0  80
  مدیریت دانش

  فرضیه اخص اول

  کارکنان
  حمایت مدیریت

 H0رد فرضیه   809/0  % 5  000/0  40
  مدیریت دانش

  هیأت علمی
  حمایت مدیریت

 H0رد فرضیه   446/0  % 5  000/0  80
  مدیریت دانش

  فرضیه اخص دوم

  کارکنان
  تعلق سازمانی

 H0رد فرضیه   368/0  % 5  020/0  40
  مدیریت دانش

  هیأت علمی
  تعلق سازمانی

 H0رد فرضیه   532/0  % 5  000/0  80
  مدیریت دانش

  فرضیه اخص سوم

  کارکنان
  خلاقیت فردي

 H0رد فرضیه   659/0  % 5  000/0  40
  مدیریت دانش

  هیأت علمی
  خلاقیت فردي

 H0رد فرضیه   692/0  % 5  000/0  80
  مدیریت دانش

  فرضیه اخص چهارم

  کارکنان
  سبک رهبري

 H0رد فرضیه   860/0  % 5  000/0  40
  مدیریت دانش

  هیأت علمی
  سبک رهبري

 H0رد فرضیه   585/0  % 5  000/0  80
  مدیریت دانش

  فرضیه اخص پنجم

  کارکنان
  سازش با تعارض

 H0رد فرضیه   452/0  % 5  003/0  40
  دانشمدیریت 

  هیأت علمی
  سازش با تعارض

 H0تأیید فرضیه   -  % 5  275/0  80
  مدیریت دانش

  

       



    در دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي (KM)بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و استقرار مدیریت دانش /    84

  

رتبه بندي مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی در دو گروه 

  کارکنان و هیأت علمی با استفاده از آزمون فریدمن

سـازمانی از  به منظور رتبه بندي مؤلفه هاي فرهنـگ  

  آزمون فریدمن استفاده می شود. میـزان میـانگین و رتبـه   

مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی در گـروه کارکنـان و هیـأت     

  علمی به شرح زیر می باشد.

کارکنـان تعلـق    ،با توجه به خروجی آزمـون فریـدمن  

  سازمانی قوي به دانشـکده دارنـد؛ امـا سـایر مؤلفـه هـاي      

 ،خلاقیت فردي ،عارضفرهنگ سازمانی شامل سازش با ت 

سبک رهبري و حمایت مدیریت در سطحی متوسط قـرار  

دارند. بنابراین می توان نتیجه گرفت که وضعیت فرهنـگ  

سازمانی دانشکده مدیریت واحـد تهـران مرکـزي از نظـر     

  کارکنان در سطح متوسط قرار دارد.

اعضـاي هیـأت    ،با توجه به خروجـی آزمـون فریـدمن   

امـا سـایر    ،بـه دانشـکده دارنـد   علمی تعلق سازمانی قوي 

 ،مؤلفه هاي فرهنگ سـازمانی شـامل سـازش بـا تعـارض     

خلاقیت فردي و حمایت مدیریت در سطح  ،سبک رهبري

متوسطی قـرار دارنـد. لـذا مـی تـوان نتیجـه گرفـت کـه         

وضعیت فرهنگ سازمانی دانشکده مدیریت واحـد تهـران   

مرکزي از نظر اعضاي هیأت علمی  در سطح متوسط قرار 

  ارد.د

  

  

  : رتبه بندي مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی در گروه کارکنان 4جدول 

  ماکسیمم  مینیمم  انحراف استاندارد  میانگین  حجم نمونه  مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی
  میانگین

  رتبه بندي 

  09/4  25  5  64/4  55/16  40  تعلق سازمانی

  3  20  9  62/2  60/13  40  سازش با تعارض

  99/2  23  7  13/4  95/13  40  خلاقیت فردي

  84/2  25  5  56/4  47/13  40  سبک رهبري

  09/2  25  5  83/4  22/12  40  حمایت مدیریت

  

  : رتبه بندي مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی در گروه هیأت علمی 5جدول 

  ماکسیمم  مینیمم  انحراف استاندارد  میانگین  حجم نمونه  مؤلفه هاي فرهنگ سازمانی
  میانگین 

  رتبه بندي

  49/4  25  10  34/3  80/18  80  تعلق سازمانی

  84/2  20  10  16/2  93/14  80  سازش با تعارض

  67/2  22  5  62/3  32/14  80  سبک رهبري

  64/2  22  5  41/3  56/14  80  خلاقیت فردي

  36/2  25  5  76/3  91/13  80  حمایت مدیریت

  

  تحقیق همیافته هاي پژوهشی مربوط به فرضیه ا

ــش در    ــدیریت دان ــتقرار م ــازمانی و اس ــگ س ــین فرهن ب

معنـاداري   دانشکده مدیریت واحد تهـران مرکـزي رابطـه   

  وجود دارد.

این فرضیه با استفاده از ضـریب همبسـتگی پیرسـون    

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و نتایج حاصله نشان داد 

که بین فرهنـگ سـازمانی و اسـتقرار مـدیریت دانـش در      

دانشکده مدیریت واحد تهران مرکزي براي کارکنان برابـر  

% ) اســت. 54% ) و بـراي هیــأت علمـی برابــر بـا (   80بـا ( 

دو مؤلفه هم براي کارکنان و هم براي  همبستگی بین این

معنادار است و این میزان ضـریب   000/0اساتید در سطح 

که فرهنگ سازمانی دانشـکده  بدست آمده نشان می دهد 

مدیریت نقش اساسی در برقراري مدیریت دانـش در ایـن   

 دارد و هر اندازه فرهنـگ سـازمانی قـوي باشـد،    دانشکده 

 موفقیت انجـام خواهـد شـد.   استقرار مدیریت دانش نیز با 

پس فرهنگ سازمانی به عنوان شخصیت و شالوده اساسی 

سازمان نقش مؤثري در برقراري سیستم مـدیریت دانـش   

 دارد و ســازمان بــراي اینکــه بتوانــد بــه طــور مــؤثردانش
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را نظم بخشیده و در کـل سـازمان اشـاعه دهـد،      کارکنان

هـاي ایـن   یافتـه   ابتدا باید به فرهنگ سازمانی توجه کند.

 ،]17بالتـازارد [  ،]14تحقیق بـا نتـایج تحقیقـات کرمـی[    

نوناکــا و تاکــه  ،]32آنتونیــا هولــوزکی[ ،]48[63راســتوگی

ــی[ ــگ[   ،]42اوچــــ ــک دونــــ ــر و مــــ   ،]28دیــــ

] و دلانـگ  37ماریا کانگاس[ ،]29گوپتا و گوین داراجان[

] همسو بوده و یافته هـاي پژوهشـی را مـورد    27و فاهی[

  تأیید قرار می دهند.

  

اخـص   هـاي  افته هاي پژوهشی مربوط به فرضـیه ی

  تحقیق به ترتیب اهمیت بر اساس آزمون فریدمن

  تحقیق دوم اخصیافته هاي پژوهشی مربوط به فرضیه 

و استقرار مدیریت دانـش در دانشـکده    بین تعلق سازمانی

  واحد تهران مرکزي رابطه معناداري وجود دارد.  مدیریت

آزمـون ضـریب همبسـتگی    این فرضیه بـا اسـتفاده از   

پیرسون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و نتـایج حاصـله   

نشان داد که: همبستگی بـین تعلـق سـازمانی و اسـتقرار     

% ) و براي هیأت 36مدیریت دانش براي کارکنان برابر با (

% ) است. همبستگی بین این دو مؤلفـه  53علمی برابر با (

ســت و بــراي معنــادار ا 020/0بــراي کارکنــان در ســطح 

معنادار اسـت کـه نشـان دهنـده      000/0اساتید در سطح 

بهتر می توان یک رابطه مثبت و معنادار است و به عبارت 

 در خـود  گفت که افراد با توجـه بـه ایـن کـه از عضـویت     

و  و تعلق قوي به دانشـکده دارنـد   راضی هستند دانشکده

تبار را اعدانشکده تمایل به ادامه همکاري با آن را دارند و 

لذا سعی در کسب دانسـته هـاي    و معرف خود می دانند،

دانشکده جدید و توسعه و گسترش این دانسته ها در کل 

یافته هاي این  موفق تر عمل کند.دانشکده  می نمایند تا 

نوناکـا و تاکـه     ،]14تحقیق با نتـایج تحقیقـات کرمـی [   

] همسـو بـوده و یافتـه    27دلانـگ و فـاهی [   ،]42اوچی [

  قیق را مورد تأیید قرار می دهند.هاي تح

  

 پـنجم  اخـص یافته هاي پژوهشی مربوط به فرضیه 

  تحقیق

بین سازش با پدیده تعارض و استقرار مـدیریت دانـش در   

دانشکده مدیریت واحد تهـران مرکـزي رابطـه معنـاداري     

  وجود دارد.

این فرضیه بـا اسـتفاده از آزمـون ضـریب همبسـتگی      

قرار گرفت و نتـایج حاصـله   پیرسون مورد تجزیه و تحلیل 

نشان داد که: همبستگی بین سازش بـا پدیـده تعـارض و    

% ) اســت. 45اســتقرار مــدیریت دانــش بــراي کارکنــان ( 

همبستگی بین ایـن دو مؤلفـه بـراي کارکنـان در سـطح      

معنادار شده است و نشان دهنـده رابطـه مثبـت و     003/0

گـروه   در ،می باشد. در مقابل معناداري بین این دو مؤلفه

هیأت علمی نتیجه حاصل از ضریب همبسـتگی پیرسـون   

% ) نشان داد کـه بـین سـازش بـا پدیـده تعـارض و       12(

ــه    ــدیریت رابط ــش در دانشــکده م ــدیریت دان اســتقرار م

%  5بـالاتر از   P=275/0چون مقدار  ،معناداري وجود ندارد

بنابراین این فرضیه در گـروه هیـأت علمـی رد مـی      ،است

  شود.

داونپـورت و همکـاران در شــرکت    ي کـه در مطالعـه ا 

ساختمانی و مهندسی جاولین انجام دادند به ایـن نتیجـه   

رسیدند که یکـی از دلایـل عـدم موفقیـت آنهـا در طـرح       

عـدم وجـود مشـارکت و     ل نـو، ئخودشان براي حـل مسـا  

ــان کارکنــان ــن  همکــاري در می (در فرهنــگ شــرکت ای

ت احساس وجود داشت که افراد بـا عرضـه دانـش موقعی ـ   

 Davenport & et(بـود  خود را به خطر خواهند انـداخت) 

al, 1998,43-55.(  

و دقیق در  در مطالعه بسیار عمیق همکاران بالتازارد و

 "ارتباط با فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش تحت عنـوان 

ــابی  فرهنــگ ســازمانی و موفقیــت مــدیریت دانــش:  ارزی

 ،دادنـد انجـام   OCIدر مرکز  " اجرایی –پیوستار رفتاري 

و  فرهنـگ سـازمانی انتظـارات    کـه، رسیدند این نتیجه به 

برخی  دهد. رفتار افراد را تا حد زیادي تحت تأثیر قرار می

منجر گردد و مانع از  می تواند به جدال غیرسازنده  از آنها

ــاد ــردد     ایجـ ــش گـ ــدیریت دانـ ــبکه مـ ــادل شـ   و تبـ

)Baltazard,2004,7.(  

فرایند فـردي و  یک  شراستوگی بیان می دارد که دان

و تعامل بین اعضاي جامعـه و    اجتماعی است که به تقابل

  ).Rastogi,2000,11(فرایندهاي بشري متکی است

به این نتیجه رسید که رابطه مثبت و  کرمی همچنین

و استقرار مـدیریت   معناداري بین سازش با پدیده تعارض

( امـا ایـن رابطـه خیلـی ضـعیف اسـت       دانش وجود دارد،

  ).1384کرمی، 
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همانطور که مشاهده شد یک ناهمخوانی بـین نتیجـه   

این تحقیق و تحقیقات قبلی وجود دارد که یکی از دلایـل  

این است که تحقیقات قبلی، بیشتر مفروضات تأیید شـده  

  خود را بیان کرده اند.

دومین دلیل می تواند ناشی از تفـاوت جامعـه آمـاري    

بدست آمـده  همانگونه که مشاهده شد رابطه مثبت  باشد.

و دلیـل   در پژوهش کرمی نیز خیلی ضـعیف بـوده اسـت   

دیگر می تواند ناشـی از عـدم دقـت پاسـخ دهنـدگان در      

  جواب به سؤالات این مؤلفه باشد.

  

 اخـص سـوم   یافته هاي پژوهشی مربوط به فرضیه

  تحقیق

بین خلاقیت فردي و استقرار مدیریت دانش در دانشـکده  

  معناداري وجود دارد. طهبمدیریت واحد تهران مرکزي را

این فرضیه بـا اسـتفاده از آزمـون ضـریب همبسـتگی      

پیرسون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و نتـایج حاصـله   

نشان داد که: همبستگی بین خلاقیـت فـردي و اسـتقرار    

% ) و براي هیأت 65مدیریت دانش براي کارکنان برابر با (

دو مؤلفـه  % ) است. همبستگی بین این 69علمی برابر با (

 000/0هم براي کارکنـان و هـم بـراي اسـاتید در سـطح      

معنادار است و نشاندهنده یک رابطه مثبـت و قـوي بـین    

مؤلفه خلاقیت فردي و استقرار مدیریت دانش می باشد و 

به عبارت بهتر هر اندازه کارکنان (اعضاي هیـأت علمـی و   

کارکنان ستادي) در انجـام امـور آزادي عمـل و اسـتقلال     

 به کسب، ته باشند و فرصت نوآوري به آنها داده شود،داش

خلق، توزیع و کـاربرد دانـش در دانشـکده کمـک زیـادي      

نتایج این تحقیق بـا یافتـه هـاي تحقیقـات      خواهند نمود.

گوپتا و گوین داراجـان   ،]27دلانگ و فاهی [ ،]14کرمی [

] مطابقــت و  32] و همچنــین آنتونیــا هولــوزکی [  29[

  همخوانی دارد.

  

چهـارم   اخص افته هاي پژوهشی مربوط به فرضیهی

  تحقیق

استقرار مدیریت دانـش در دانشـکده    بین سبک رهبري و

  مدیریت واحد تهران مرکزي رابطه معناداري وجود دارد.

این فرضیه بـا اسـتفاده از آزمـون ضـریب همبسـتگی      

پیرسون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و نتـایج حاصـله   

همبسـتگی بـین سـبک رهبـري و اسـتقرار      نشان داد که: 

% ) و براي هیأت 86مدیریت دانش براي کارکنان برابر با (

% ) است. همبستگی بین این دو مؤلفـه  58علمی برابر با (

 000/0هم براي کارکنـان و هـم بـراي اسـاتید در سـطح      

معنادار است و نشاندهنده رابطه مثبت و معنادار بین ایـن  

 براین اگر سـبک رهبـري دانشـکده،   بنا مؤلفه می باشد.دو 

و  به افراد تفویض اختیـار کـرده  باشد و  64سبک مشارکتی

از آنان حمایت کند، در این صورت افراد به کسب و خلـق  

دانش در ارتباط با کار خود و انتشار دانسته هاي خـود در  

کل سازمان میل و رغبت بیشتري پیدا می کنند و این بـه  

مـدیریت دانـش در سـازمان    استقرار یـک سیسـتم مـؤثر    

یافته هاي این تحقیق با نتـایج تحقیقـات    کمک می کند.

 ،]43[ نوناکـا و تاکـه اوچـی    ،]44[ 65لاك پاتریکیـا کـوپز  

] همسو بوده 45[ ماسون و پاولین ،]32آنتونیا هولوزکی [

  و یافته هاي تحقیق را مورد تأیید قرار می دهند.

  

اول  اخـص یافته هاي پژوهشی مربوط بـه فرضـیه   

  تحقیق

ــش در     ــدیریت دان ــتقرار م ــدیریت و اس ــت م ــین حمای ب

دانشکده مدیریت واحد تهـران مرکـزي رابطـه معنـاداري     

  وجود دارد.

این فرضیه بـا اسـتفاده از آزمـون ضـریب همبسـتگی      

پیرسون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و نتـایج حاصـله   

نشان داد که: همبستگی بین حمایت مـدیریت و اسـتقرار   

% ) و براي هیأت 80ت دانش براي کارکنان برابر با (مدیری

% ) است. همبستگی بین این دو مؤلفـه  44علمی برابر با (

 000/0هم براي کارکنـان و هـم بـراي اسـاتید در سـطح      

معنــادار اســت. بنــابراین رابطــه مثبــت و معنــاداري بــین 

حمایت مدیریت و استقرار مدیریت دانش وجود دارد و بـه  

شتیبانی و حمایت مدیریت نقـش برجسـته   پ ،عبارت بهتر

اي در استقرار مدیریت دانش دارد. یافته هاي این تحقیق 

 ،]32آنتونیـا هولـوزکی [   ،]14با نتایج تحقیقـات کرمـی [  

] مطابقـت  42] و نوناکا و تاکه اوچی [27دلانگ و فاهی [

  و همخوانی دارد.
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  هاپیشنهاد

 ،داده هـا با توجـه بـه نتـایج حاصـل از تجزیـه و تحلیـل       

  پیشنهادهاي تحقیق حاضر در دو بخش ارائه می گردد.

  مبتنی بر یافته هاي تحقیق کاربردي هايپیشنهاد

، فرهنگ سـازمانی رابطـه   بر اساس فرضیه اهم تحقیق

و از آنجا کـه   و مؤثري با استقرار مدیریت دانش دارد قوي

وضعیت فرهنـگ سـازمانی در دانشـکده چنـدان مطلـوب      

ین باید در نظر داشته باشـند کـه بـراي    ولئلذا مس نیست،

فرهنـگ سـازمانی از تکنولـوژي و     استقرار مدیریت دانش،

بنابراین با مدیریت تغییر فرهنـگ   امثال آن مهم تر است.

سازمانی شاخصه هاي فرهنگی مفید و مـؤثر بـر مـدیریت    

و شاخصه هایی که نـامطلوب   دانش، حفظ و تقویت گشته

  اصلاح شوند. تغییر یا ،هستندو غیر مؤثر 

هر اندازه مـدیران   ،بر اساس فرضیه اخص اول تحقیق

کارکنـان   ،به کارکنان اعتماد کرده و از آنها حمایت کننـد 

تمایل بیشتري به کسب و تسهیم دانسـته هـاي خـود بـا     

دیگران دارند. بنابراین مدیریت دانشکده باید بطور جـدي  

مـورد  از کارکنان حمایت کرده و ایده هاي جدیـد آنهـا را   

تشویق قرار دهد تا آنها تمایل بیشتري به نوآوري و خلـق  

  دانش جدید داشته باشند.

اگر افـراد خـود را    ،بر اساس فرضیه اخص دوم تحقیق

ــه ــا ســازمان  ســازمان متعلــق ب ــراي خــود ی   دانســته و ب

آمــادگی ســازمان بــراي اســتقرار  هویــت ســازي کننــد، 

اتی پـس لازم اسـت اقـدام    مدیریت دانـش بـالا مـی رود.   

 از عضـویت  نهیأت علمی و کارکنااعضاي  صورت گیرد تا

دانشکده مدیریت افتخار بیشـتري کـرده و بـراي     خود در

  ل شوند.ئاین هویت خویش ارزش بیشتري قا

خلاقیـت فـردي    ،بر اساس فرضیه اخص سوم تحقیـق 

لـذا دانشـکده    و توسعه دانش دارد، نقش مهمی در کسب

افـراد و تشـویق آنهـا بـه     باید با دادن اسـتقلال عمـل بـه    

آنها را به کسب دانش جدید و توسعه و اشاعه آن  نوآوري،

  در سازمان ترغیب نماید.

وضوح وظایف و  ،بر اساس فرضیه اخص چهارم تحقیق

و اسـتانداردها و پاسـخگویی مـدیران در مقابـل      انتظارات

و تسـهیم دانـش و    خلـق  افراد را بـراي کسـب،   کارکنان،

لذا سیسـتم رهبـري    ویق می کند.نوآوري هاي جدید تش

ولیت به اعضاء، می توانـد  ئدانشکده با تفویض اختیار و مس

نقــش بزرگــی در اســتقرار مــدیریت دانــش در دانشــکده  

  مدیریت داشته باشد.

فرهنگ سازمانی  ،بر اساس فرضیه اخص پنجم تحقیق

انتظارات و رفتار افراد را تا حد زیادي تحت تأثیر قرار می 

ز آنها می تواند به جدال غیر سـازنده منجـر   دهد و برخی ا

گردد و مانع از ایجاد و تبادل شبکه مدیریت دانـش شـود.   

بنابراین پیشنهاد می شود کارکنان همکـاري و مشـارکت   

  بیشتري در کارها و وظایف داشته باشند.

  

  آتی براي تحقیقاتها پیشنهاد

 پیشنهاد می شود در تحقیقات بعدي براي سنجش 

فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش از  ارتباط بین

  روشهاي کیفی نیز استفاده شود.

 نیز پیشنهاد می شود در این زمینه تحقیقات دیگري 

  .شوددر سایر دانشگاه هاي کشور انجام 

 نیز پیشنهاد می شود در تحقیقات بعدي دانشجویان 

به عنوان مهمترین اعضاي دانشگاه، جزء جامعه آماري 

  د.نمورد مطالعه قرار گیر
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