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  ليدي: هاي كواژه
 ،يانسان منابع يتوانمندساز

 سازمان، شدن محوردانش
 تيريمد ياستراتژ ياجرا

   دانش،
 پاداش ستميس مجدد يطراح

 ساختار مجدد يطراح و

 يهنـر  يفرهنگ ـ سـازمان  در دانـش  تيريمـد  بلـوغ  بـر مـؤثر   عوامـل  يبررس ـ يراستا در قيتحق نيا
هـدف   نظـر  از پـژوهش  ني ـا در شـده  هگرفت ـ كار به قيتحق روش .است انجام شده تهران يشهردار
 يهمبسـتگ  نـوع  از و يفيتوص ـ ،هـا داده يگردآور نحوه نظر از و يكمها داده نوع نظر از ،يكاربرد
 تهـران  يشـهردار  يهنـر  يفرهنگ ـ سـازمان كاركنان ه يكل از عبارت قيتحق نيا يآمار جامعه .است

 نمونـه  روش پژوهش نيا در يريگ نهنمو روش .باشنديم نفر 2500ها حدوداً آن تعداد كه باشنديم
 نمونـه  وةيش ـ براسـاس (ي ريگ نمونه ضوابط به توجه با مذكور يآمار از جامعه. باشديم ساده يريگ
 بـا  سـپس  و شـده  انتخـاب  قي ـتحق نمونـه  عنـوان  بـه  نفر 384 تعداد)مورگان جدول در مندرج يريگ

 ايينـه گز پـنج  اسي ـمق براسـاس  ميتنظ ـ هي ـگو 25 و بعـد  پـنج  در سـاخته  محقق پرسشنامه از استفاده
 بخـش  در .اسـت  گرفتـه  قـرار  پرسش مورد قيتحق يآمار نمونه در مستخرجه يها هيگو و كرت،يل

 و دهيگرد ارائه ياصل يرهايمتغ و ايينهزم يرهايمتغ بخش دو درها داده فيتوص ز،ين يفيتوص آمار
 بـا  .است شده استفاده سپيرمنا يآزمون همبستگ از هايهفرض يبررس جهت ،ياستنباط آمار بخش در

 سـازمان،  شـدن  محـور دانش ،يانسان منابع يتوانمندساز نيب گفت، توانيم قيتحق يهاداده به توجه
 بلـوغ  سـاختار بـا   مجـدد  يطراح ـ و پـاداش  سـتم يس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا
 .داردوجود يدار يعنم و مثبت رابطه تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد

 

   
  .رانيتهران، ا ،يواحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلام ،يو حسابدار تيريدانشكده مد ،يفرهنگ يزيو برنامه ر تيريگروه مد ،يدكتر يدانشجو-1

alimohamadi96@gmail.com 
 مسئول) سندهي. (نورانيتهران، ا ،يواحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلام ،يو حسابدار تيريدانشكده مد ،يفرهنگ يزيه رو برنام تيريگروه مد ار،ياستاد-2

abdsobhani@gmail.com 
 .رانيتهران، ا ،يان جنوب، دانشگاه آزاد اسلامواحد تهر ،يو حسابدار تيريدانشكده مد ،يفرهنگ يزيو برنامه ر تيريگروه مد ار،ياستاد-3

ebrahimpour46@yahoo.com   
ــتاد-4 ــد  ار،ياسـ ــروه مـ ــي تيريگـ ــد  ،دولتـ ــكده مـ ــابدار تيريدانشـ ــلام     ،يو حسـ ــگاه آزاد اسـ ــوب، دانشـ ــران جنـ ــد تهـ ــران، ا ،يواحـ ــتهـ  .رانيـ

Bahramalishiri1350@yahoo.com   
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 مقدمه

 دانش رسدمي نظر به و بوده و ... كاركنان تعداد سرمايه، زمين، سنتي مانند واملع اساس بر كمتر هاسازمان بين رقابت امروزه

). 1391است (رضاييان، منبع آن تنها بلكه است رقابتي مزيت منبع يك تنها نه دانش بعلاوه است. عوامل گرديده اين جايگزين
 افزارها،گروه همانند جديد هايروش و ابزارها ريكارگياست به توانسته اطلاعات فناوري پيشرفت از استفاده با دانش مديريت

نياز از آن نيستند. هاي فرهنگي هنري نيز بي). كه سازمان1395نمايد (ده حقي،  تسهيل را ...و اينترانت اطلاعاتي آنلاين، هايبانك
 به نياز مذكور سازمان دانش تمديري وضعيت شناخت براي فرهنگي است؛ بنابراين كاركرد با دولتي سازماني هاي فرهنگي،سازمان

دانش  بكارگيري و دانش، اشتراك دانش، پردازش و ذخيره دانش، تسخير و توليد يعني دانش مديريت فرايند اصلي چهار بررسي
 متخصصين از نظر دانش مديريت اصلي فرايندهاي عنوان به مشابه يا يكسان عبارات با هامدل تمامي در فرايند چهار است. اين

  ).1392زاده، ؛ فرج اله1388؛ خطيبيان، 1394؛ جعفري و اخوان، 1385؛ اعرابي، 1395است (آقارضي،  شده مطرح
). در بحث 2010، 1كند (وانگ و نودانش يك منبع حياتي سازماني است كه مزيت رقابتي پايدار در اقتصاد پويا و رقابتي ايجاد مي

نشان داده است  يراخ ). مطالعات1397، 2ش مورد توجه قرار نگرفته بود (لينچهاي طولاني موضوع دانتوسعه استراتژي، براي سال
عملكرد در سازمان است. بر  يش)، دانش منبع افزايرهو غ ين آلاتماش ين،(مانند پول، زم يمنابع سنت يكه بر خلاف كاهش بازده

 يريتبر مد يمبتن ياديو تا حد ز يو مال يزيكيع فمناب يصبر تخص يمبتن ي، تا حد كمهاسازماندر  يندهحال و آ يتاساس، موفق ينا
 حاضر عصر در ،ترروشن ياندانش است. به ب يريتمد يبرا يطيسازمان خلق مح يك يرهبر يفهوظ ين،دانش خواهد بود. بنابرا

 اييرشد و پرورش ذهن انسان در سازمان دانش محور است. در دن يمناسب برا يطيآماده كردن مح يرانمد يرو پيش چالش
دانش خواهد بود. بعد  ي،اصل يبلكه منابع اقتصاد يستند،كار و... ن يروين يعي،، منابع طبيهسرما ي،اصل يمنابع اقتصاد يگرامروزه، د
  .باشدقرن اقتصاد اطلاعات و دانش مي يكمو  يستبود، قرن ب يكه قرن اقتصاد صنعت يستماز قرن ب

. اغلب دانش ضمني همراه با مزيت رقابتي پايدار است زيرا رقبا براي تقليد اين ها داراي دانش صريح و ضمني هستندتمام سازمان
دهد كه وجود يكي از آنها به ظهور ديگري شوند با اين حال رابطه ميان دانش ضمني و صريح نشان ميبخش با مشكل مواجه مي
يك مزيت رقابتي و راهبردي و نيز سازماندهي كاربرد دانش به عنوان  ). به منظور هدفمند ساختن1397منجر خواهد شد (لينچ، 

بر  مؤثرمراحل توسعه مديريت دانش در سازمان، شناخت وضعيت موجود سازمان در زمينه سيستم مديريت دانش و تعيين عوامل 
هر گيري يك سازمان براي به كارگيري و بهبود مديريت دانش امري ضروري است. از اين رو، طبق بلوغ مديريت دانش، تصميم

  كند در سطحي از بلوغ قرار دارد.هايي كه در زمينه مديريت دانش اجرا ميسازمان با توجه به فعاليت
هايي است كه موجب نوآوري ها و شايستگيها جهت توسعه مهارتاز طرف ديگر مديريت دانش موضوعي مهم براي سازمان

شود. دانش بايد قبل از اينكه از بين برود و تلف زمان تسهيم ميشود و نوآوري هنگامي رخ خواهد داد كه دانش كاركنان در سامي
گردد، منتشر شود. مديريت دانش براي خلق دانش جديد، كسب مزاياي رقابتي و افزايش بازده كاركنان، اهميت دارد. از دلايل 

شتريان، كاهش زمان توسعه ها، بهبود عملكرد، بهبود ارائه خدمات به ماهميت مديريت دانش آن است كه موجب كاهش هزينه
محصولات جديد، كاهش زمان تأخير در تحويل كالاها به مشتريان و در نهايت، كاهش هزينه مربوط به يافتن انواع ارزشمند دانش 

  ).1390شود (كريمي و همكاران، در داخل سازمان مي

                                                            
1 Wang&Noe 
2 Lymch 
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فرهنگ  يارتقا زيو ن يرانيدر جامعه ا منظور توسعه فرهنگ و هنربه 1375در سال سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران 
 تيتقو ،ينيمعرفت د قيتعم ،يشد. توسعه فرهنگ جاديو با نظر مساعد رهبر معظم انقلاب اسلامي، در تهران بزرگ ا ينيشهرنش

 ياساس ييازهاين ،ياجتماع يزندگ يهاسازنده و كسب مهارت هيتوام با روح يستيزشهروندان، شاد ييجوقتيو حق يطلبييبايز
). سازمان با در اختيار داشتن مراكز 1395(شوراي عالي انقلاب فرهنگي،  افتي تيسازمان در پاسخ به آنها موجود نيبود كه ا

و خانه  موزه 15كتابخانه و  110نگارخانه،  177مجتمع فرهنگي هنري  5فرهنگ، خانه 69فرهنگسرا،  35متعدد فرهنگي هنري، 
مركز فرهنگي هنري، صاحب جايگاه ممتاز و  427مركز ويژه و موسسه تابعه در مجموع  5رآن و خانه ق 5پرديس سينمايي،  6موزه، 

. اين سازمان ايجاد ارتباطات متقابل و پاسخگويي به مخاطبان را باشديمفرهنگي هنري كشور  يهاسازماندر ميان تمام  اييژهو
ان به برقراري ارتباطات دو سويه و باز و ارائه خدمات به صورت متنوع داند، از اين رو در تعامل با مخاطبضامن بقا و توسعه خود مي

 23تاكنون سازمان  يستأسنمايد. همچنين به لحاظ تقويم سني سازمان از زمان هاي مختلف مخاطبان توجه ميو متناسب با نياز گروه
. اين موضوع براي بحث استقرار برديمسر  به لحاظ تقويم سني سازمان در دوران جواني خود به ترروشنساله است. به عبارت 

و فرصت كافي براي ذخيره سازي و  اندنشدهمديريت دانش ازآنجا حائز اهميت است كه هنوز نسل اول همكاران سازمان بازنشسته 
انساني در قالب  مستند كردن دانش ضمني آنها وجود دارد. از سوي ديگر بنا بر گزارش منابع انساني سازمان بالغ بر هزار نفر نيروي

مدير و كارشناس فرهنگي هنري در اين سازمان مشغول فعاليت هستند. يعني سازمان به لحاظ عدد و كيفيت خبرگان دانشي هم 
  ).1398جايگاه مناسبي دارد. (سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران، 

تواند به عنوان شود. در عمل بلوغ ميمي ؤثرمبلوغ حدي است كه در آن فرايندهاي خاص تعريف، مديريت، ارزيابي، كنترل و 
روشي در نظر گرفته شود كه سازمان سطوح بلوغ مديريت دانش را آرشيو كند و استراتژي مناسب را به كار گيرد. يك مدل بلوغ 

نش را مهيا سازي مديريت داهاي مديريت دانش را آغاز كنند سفره پيادههايي كه قصد دارند پروژهمديريت دانش براي سازمان
هاي منابع را سازي و نيازمنديهاي پيادهرا از پيشرفت و تداخل بالقوه آگاه ساخته و يك نقطه شروع مناسب، گام هاآنكند، مي

. بنابراين يك مدل بلوغ جامع مديريت دانش براي هدايت و ارزيابي توسعه مديريت كنديمبراي پيشبرد توسعه بلندمدت تعيين 
هاي فرهنگي بررسي و ). در اين پژوهش قصدداريم تا مدل بلوغ مديريت دانش را در سازمان1390(مهركام، دانش ضروري است 

پردازيم و در طراحي كنيم. در اين فصل به بيان چالش موجود و اهميت و ضرورت مطالعه بلوغ مديريت دانش در بستر فرهنگي مي
 سازيم.ح مينهايت اهدافي را كه براي آن تلاش خواهيم كرد را مطر

 دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا سازمان، شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندسازسؤال اصلي تحقيق عبارتست از اين كه: 
 تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ تا چه اندازه بر ساختار مجدد يطراح و پاداش ستميس مجدد يطراح

  تاثيرگذار است؟
  

  تحقيق: وب نظريچهارچ
  مديريت دانش

كند. مديريت هاي فكري سازمان يافته، براي سازمان ايجاد ارزش ميانساني خود به دارايي هاييهسرمامديريت دانش با تبديل 
ي هابراي چالش يانوآورانه يهاپاسخهمتا، همچنين  يهاسازماندانش، به كارگيري سرمايه فكري براي تفوق سازمان در رقابت با 

  ).1391جديد و اهرمي براي عمل و يك ميانجي است (علاقه بند، 
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مديريت دانش يك رويكرد برنامه ريزي شده و ساختاريافته براي مديريت خلق، اشتراك، استفاده و سودآوري از دانش به عنوان 
و سود مشتريان در جهت يك دارايي سازماني براي ارتقاي توانايي شركت، سرعت و اثربخشي در ارائه محصولات يا خدمات 

  ).2004، 3هاي تجاري سازمان است (پليسي و بوناستراتژي
مديريت دانش چهار جنبه دانش، مفاد و محتوي، توانمندي، همكاري و تركيب (ساخت) جهت اجابت تقاضاي مشتري را طبق 

  ).2005، 4كند (گيبرت و همكاراناي بيان شده مديريت ميهاي بودجهمحدوديت
ديدگاه فرد، فرايند، فرهنگ و تكنولوژي است  مثلاًهاي مختلف نش يك راه حل كلي است كه شامل تنوعي از ديدگاهمديريت دا

  ).2004كه همه آنها در مديريت كردن دانش وزن يكساني دارند (پليسي و بون، 
 1990در سال  6داع كرد. پيترسنگه) اصطلاح كاركنان دانشي را اب1964( 5توان گفت كه اولين بار پيتر دراكربه بياني ديگر مي

گيرد. هاي حافظه سازماني ياد مياصطلاح سازمان يادگيرنده را مطرح كرد؛ سازماني كه از تجارب گذشته ذخيره شده در سيستم
اكچي ) مورد چاپارال استيل را به عنوان يك داستان موفقيت مديريت دانش مستند كرد. مطالعه نوناكا و ت1995( 7بارتون -لئونادر

شود و چگونه چنين دانشي به توزيع نوآوري كمك ها خلق، استفاده و تسهيم مي) نشان داد كه چگونه دانش در سازمان1995(
اند عبارتند از: پيتر دراكر، پيتر اي به تكامل مديريت دانش كمك كردهكند. نظريه پردازان مديريت كه به طور قابل ملاحظهمي

  ).23: 1393(قليچ لي،  8وماس استوارتسنگه، نوناكا، تاكچي، و ت
  

 توانمندسازي منابع انساني

 گرفته نظر در سازمان مسأله بايد مهمترين سازمان بقاي تأمين و عملكرد افزايش استراتژي عنوان به كاركنان امروزه توانمندسازي

 فشار، اعمال بدون عمل ابتكار به آنان شويقت منظور به مربوطه توانمندسازي كاركنان طريق از هاسازمان) 1389تيمور نژاد،شود (

توانمند ). 1391كرد، ( يندنمايم اقدام سازمان، مالكان عنوان به وظيفه انجام و نظارت با كمترين سازمان منافع جمعي به نهادن ارج
كاركنان را  خواهنديمكه سازي به معني فراهم كردن آزادي براي كاركنان است تا وظايف محوله را به خوبي انجام دهند. مديراني 

و موانع را كنار بگذارند و در مقابل به آنها انگيزه بدهند، هدايت نمايند و رفتارشان را  هايتمحدود، هاكنترلتوانمند سازند بايد 
و ابتكارات  .دردار بوده، رضايت شغلي بيشتري دارنوكاركنان توانا نسبت به كاركنان ناتوان از بهره وري بالاتري برخ تشويق نمايند.

 روش كاركنان، توانمندسازي ).1388عبدالهي، دهند (يمرا ارائه  ترييفيكو بالاخره توليدات و خدمات  دهنديمبيشتري به خرج 

 كه است ارزشمندي شيوة اين و گيرديم قرار مديران استفادة مورد بالعكس سازمان و وري به بهره افزايش براي كه است جديدي

 با افراد كاركردن براي متفاوت راهي توانمندسازي، .كنديم برقرار توازن كاركنان عمل و آزادي مديريت لكام كنترل بين

  ).1385ابراهيم،  نوهاست ( مشاركتي ساختار به هرمي و سنتي شكل از مديريت ساختار تغيير آن اصلي و هدف است يكديگر
بر فرايند مديريت دانش، نيروي انساني توانمند و يادگيري  مؤثرعامل ترين مهم دهديمنشان  ) در پژوهش خويش1386نياز آذري (

 ها در سازمان است.ترين راهكار توانمندسازي نيروي انساني مهارت آموزشي و آموزش آنسازماني است و مهم

                                                            
3 Plessi and Boon 
4 Gebert et al 
5 Drucker 
6 Senge 
7 Leonard – Barton 
8 Stewart 
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 محور شدن سازماندانش

انش موجود قادر است دانش جديد را در خلال گيري از د، يك سازمان با بهره9طبق مدل دانش آفريني سازماني نوناكا و همكاران
دغدغه اصلي مديران در مديريت دانش، آشكار كردن دانش ضمني (توليد  اصولاًفرايند و تحت شرايط لازم خلق و مديريت كند. 

اد، شايسته دانش)، با هدف قابليت تشريك آن در سراسر سازمان است. براي اين منظور، به جاي استخراج دانش ضمني نفهته نزد افر
رو، با ايجاد فرهنگ و ). ازاين2007، 10است بر ايجاد و توسعه يك فرهنگ دانش متمركز شد (مك آدام، ميسون و مك كروري

توان افراد را به تشريك دانش برانگيخت و شرايط لازم را براي تحقق جو سازماني مبتني بر تشريك مساعي، اعتماد و تعهد مي
سازي با فرهنگ اساساًويژه شهرداري تهران كه هاي فرهنگ هنري و بهاهميت اين موضوع در سازمانآفريني فراهم نمود. دانش

هاي فكري اين محور به نحوي كه ارزش سرمايهاند، به خوبي قابل ملاحظه است. لذا، ساخت و تقويت فرهنگ دانشآميخته شده
  ند، يك چالش اساسي است.ها براي حضور فعال و مستمر در جامعه را بشناساگونه همكاري

  
 اجراي استراتژي مديريت دانش

تحقق استراتژي دانش در سازمان منجر به تغيير در بنيان دانش سازمان خواهد شد. اما بايد توجه داشت كه صرف تشخيص و تعيين 
در مرحله بعد اين دانش  سازمان كافي نيست و اين تازه ابتداي راه است. آتينيازهاي  تأميناستراتژيك جهت  هايدانشمحتواي 

گيري اندازه و سنجش براي). 1395زرگران خوزاني، شود (بايد در سازمان جاري شود و با عمليات اصلي در سازمان عجين 
 زيادي پژوهشگران كرد. تاكنون نظامند ها رافعاليت تمام بتوان كه است مدلي و قالب به نياز سازمان هر در دانش مديريت

 ها وواژه و از هايي دارندها و شباهتتفاوت نظر فرآيندي محتوايي از آنها بيشتر اند كهداده ارائه دانش مديريت نهزمي هايي درمدل

 كه توان دريافتصاحبنظران و پژوهشگران مي الگوهاي ها واند. با مطالعه و بررسي مدلبهره جسته متفاوت تركيبات با مراحلي

 مختلف عوامل به . برخيانديستهنگربا الگوي مديريت دانش  با رويكرد مهندسي برخي دولتي وبا رويكرد مديريت  هاآن از بعضي

 اين به بايد . امااندگرفته نظر در را آشكار به ضمني دانش تبديل برخي ،اندكردهتوجه  سازمان ساختار فناوري، انساني، نيروي مثل

 خاص دانش مديريت سازوكارهاي تواندمي خود كاركردي زمينه و فاهدا ماهيت، به توجه هر سازماني با كه كرد توجه نكته

از دانش  عموماًو ساختار خاصي داشته و  يتمأمورهاي فرهنگي كه باشد، از اين رو ارائه يك مدل براي سازمان داشته را خود
 اي در درون ساختار و در ميان كاركنان برخورداند، ضروري است.سازماني ويژه

مان فرهنگي هنري بتواند مسير بلوغ مديريت دانش را طي كند، بايد يكي از راهبردهاي اصلي را اجرا كند و آن هم براي اينكه ساز
افتد و سازمان هاي دولتي و بزرگ، مديريت دانش به معناي واقعي اتفاق نميمديريت دانش است. متاسفانه در بسياري از سازمان

هاي بدترين نوع نگاه به مديريت دانش است كه روند تبديل دانش و نگهداري از سرمايهكند. اين صورت نمادين آن را اجرا ميبه
هاي توجيهي برگزار شود و يا سازد. بهتر است كه در مديران ميانه و همچنين مديران ارشد، كلاسفكري را با مشكل روبرو مي

گرفته شود. سازمان براي رسيدن به بلوغ مديريت  اينكه حداقل از مشاوره در خصوص روند اجرايي و كنترل مديريت دانش كمك
راهبردهاي مختلف را اتخاذ كند، اما بايد در نظر داشت طراحي هرگونه راهبرد  توانديمخود  تيمأموردانش به اقتضاي ساختار و 

  ي دانش منجر شود.نهايتاً بايد منجر به فرآيند كسب دانش، پردازش دانش، ذخيره دانش، اشاعه دانش و در آخر به بكاري گير

                                                            
9 Nonaka et al. 
10 McAdam, R., Mason, B., and McCrory, J., 
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 طراحي مجدد سيستم پاداش

ها در جهان، سيستم پاداش بر مبناي انتقال و اشتراك دانش، تسهيم دانش، خلق دانش و ارائه ايده تا كنون در بسياري از شركت
به اهداف، بهبود  يابيدست يكاركنان برا يقمنظور تشودانش به يريتدر مد يزشيانگ يهابرنامهبرقرار شده است. به بياني ديگر، 

 يشعملكرد، افزا يابيها شامل ارزبرنامه يناند. اشده يدانش طراح يريتها در اقدامات مدمشاركت آن يشعملكرد كاركنان و افزا
است. در  يانگار يبندي بر اساس رقابت و همراه با بازرتبه يگران،د ينشناخته شدن در ب ي،مال يهاپاداش ي،شغل يعحقوق، ترف

 يرندقرار بگ يسازمان يبندرده يجزو افراد بالا تواننديم يمشخص كرد تنها كسان توانيم ي،سازمان هاييابياهداف و ارز يراستا
عملكرد افراد  يابيارز ياست كه مقرر شود زمان ينا يگر. راه كار دانديافتهدانش خود دست يريتكه به اهداف مشخص شده مد

 توانيها، ماز انواع شغل يبرخ يبرا باشند. يدهدانش خود رس يريتحساب شود كه به اهداف مدسازمان  سطبالاتر از متو توانديم
به نحو احسنت دانست.  "گذاري دانشاشتراك"دانش از جمله  يريتمد يفرا منوط به انجام دادن وظا يشغل يو ارتقا يعشرط ترف

سنجش  يبرا ينمونه خوب توانديم يرانمد يطور كلپروژه، و به يرانمد ي،از جمله متخصصان فن يمشاغل يبرا يزشيبرنامه انگ ينا
 ي كهطوردانش باشد. به يريتمد يو ابزارها يمبر اساس مفاه يو نوآور يآنان از جمله اشتراك تجربه و دانش، همكار يرفتارها

 يرفتارها يطور كلرند. ارتباطات و بهبهره بب يشغل ياز ارتقا تواننديانجام دهند نم يرا به خوب يفوظا يناگر نتوانسته باشند ا
افراد  يبرا ينمونه خوب يك ينكهشود تا ا يمعرف يرانمد يگرد ينكاملاً مشخص و ب يداند باكرده يافتدر يشغل يعكه ترف يرانيمد
نظر  يرز توانيمهمچنين  كنند. يافتدر يشغل يدانش ارتقا يريتاهداف مد يبتوانند با تلاش در راستا يزها نباشند تا آن يگرد

ورود  يكه توال يدانش، افراد يريافراد برتر در به كارگ يسي،افراد برتر در دانش نو يرا برا يمختلف ينقد يزجوا يواحد منابع انسان
كه  يكسان كنند،يدانش م يريتمد هاييتكه داوطلبانه وقت خود را صرف فعال يدارند، رهبران، افراد ييدانش بالا يريو به كارگ

در  يدر نظر گرفت. اطلاع رسان شوند،يانتخاب م يرانكه توسط همكاران و مد يكسان ياو  يابنديخود دست م يداف دانشبه اه
  كسب كنند. يآگاه يزهبه جا يدنرس يهاهمه افراد از راه شوديباعث م يرامهم است ز يارخصوص بس ينا

  
 طراحي مجدد ساختار

هاي مبتني بر اختار ماشيني و ارگانيك هستند و بعد تعيين كننده ساختار در سازمانروابط غيررسمي جنبه كليدي متمايزكننده س
كه ابعاد چهارگانه متداول ساختار  سازديمحور اين نكته را روشن مها در اقتصاد دانشتحميلي بر سازمان يهادانش هستند. خواسته

نيستند. بنابراين، تفكر مجدد درمورد ساختاردهي سازماني در براي نشان دادن عكس العمل لازم به تحول ساختاردهي مدرن، كافي 
هاي مبتني بر ساختاردهي در بازار پويا ضروري است. براي فعال كــــــردن سازمان ترييربنايسطحي بالاتر و كشف مجدد ابعاد ز

د را دربر گيرد. ويژگي اين ابعاد عبارتند ، ساختار بايد ابعاد ديگري فراتر از اين ابعا»از روابط غيررسمي يامجموعه«دانش در شكل 
اعتمادسازي به ارتباطات اثربخش و روان منجر  از روابط مبتني بر اعتماد، روابط تعاملي برون سازماني و روابط فراگير عاطفي.

همين طور و به نوبه خود به يكپارچگي و هماهنگي حاصل از روابط غيررسمي براي منتفع ساختن سازمان منجر شده و  شوديم
. به علت ضرورت و الزام بالاي تسهيم دانش، كنديانداز و استراتژي سازماني را در همه سطوح تضمين مدرك روشني از چشم

ساختارهاي مبتني بر دانش بايد اساساً اعتماد محور باشند تا كنترل محور. براي تسهيم دانش، اعضاي سازماني بايد از سطح بالايي از 
ساختار بنيادي سازمانهاي مبتني بر دانش، چارچوب  . همچنيني نسبت به رابطه خود با يكديگر برخوردار باشنداعتماد و خوشبين

هاي زمانبندي ها و برنامه، روالهاهيهاي ساختارمند روشن و عيني استوار است و بر روبرجسته تعامل برون سازماني است كه بر توافق
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سازماني، تجلي بازبودن ساختار سازماني و كم رنگ بودن مرز سازماني و همين طور رقابت ميزان تعامل برون  .داخلي متكي نيست
همچنين در نظر خبرگان يك ساختار سازماني منعطف و ارگانيك با يكپارچگي فرآيندها موجب تسهيل بلوغ گري محيطي است. 

اختار سازمان در يك جايگاه مناسب و شايسته . اينكه واحد مديريت دانش سازماني در هرم سشوديممديريت دانش در سازمان 
  قرار بگيرد عامل موثري در رسيدن به بلوغ مديريت دانش است.

  
 مدل تحقيق

  متغيرهاي مورد بررسي در اين تحقيق عبارتند از:
 وپاداش  تمسيس مجدد يطراح ،دانش تيريمد ياستراتژ ياجرا ،سازمان شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندسازمتغير مستقل: 

  ساختار مجدد يطراح
  تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ متغير وابسته:

  

  
  ادبيات تحقيقبرگرفته از ) مدل تحليلي 1( شمارهنمودار 

  
  تحقيق: هاييهفرض

  فرضيه اصلي
 مجدد يطراح و پاداش ستميس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ يجراا سازمان، شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندساز

  .باشديم مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  ساختار
  فرعي: هاييهفرض

 مجدد يطراح و پاداش ستميس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا سازمان، شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندساز
 .باشديم مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  ساختار

 تيريمد ياستراتژ ياجرا
انش

اشپاد ستميس مجدد يطراح  

رساختا مجدد يطراح  

 سازمان در دانش تيريمد بلوغ
تهران يشهردار يهنر يفرهنگ  

يانانس منابع يتوانمندساز  

سازمان شدن محوردانش  
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 .باشديم مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  يانسان منابع يتوانمندساز

 .باشديم مؤثر هرانت يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  سازمان شدن محوردانش

 .باشديم مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  دانش تيريمد ياستراتژ ياجرا

 .باشديم مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  پاداش ستميس مجدد يطراح

 .باشديم مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغبر  ساختار مجدد يطراح

  
 روش تحقيق:

 يشهردار يهنر يفرهنگ سازمانكاركنان  هيكل .باشديماجراء همبستگي  هاييوهشپژوهش حاضراز نظر هدف كاربردي و از نظر 
 از. باشديم ساده يريگ نمونه روش پژوهش نيا در يريگ نمونه روش. باشديم نفر 2500 حدوداً هاآن تعداد كه باشنديم تهران
 عنوان به نفر 384 تعداد )مورگان جدول در مندرج يريگ نمونه وةيش براساس( يريگ نمونه ضوابط به توجه با مذكور يآمار جامعه
 قرار تحليل و تجزيه مورد طريق دو به هاپرسشنامه گردآوري از حاصل يهاداده تحقيق اين در .است شده انتخاب قيتحق نمونه

 اشكال جداول، طريق از قسمت اين در كهگرفته  قرار تحليل و تجزيه مورد آمارتوصيفي شيوه به هاداده نخست مرحله در: ندگيريم
 يرتأث رمنياسپ يهمبستگ آزمون طريق از همبستگي، تحقيق روش به ديگر مرحله در وشده  پرداخته آنها توصيف به... و نمودارها و

 مجدد يطراح و پاداش ستميس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا سازمان، شدن محورشدان ،يانسان منابع يتوانمندساز
  .گرفته شده است قرار بررسي مورد تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار

  
  تحقيق هاييافته

  فرضيه اصلي -1
 مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا ،سازمان شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندساز "
 مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يطراح و پاداش ستميس

  ".باشدمي
  

 و پاداش ستميس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا سازمان، شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندسازفرض صفر: 
  .باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يراحط

 و پاداش ستميس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا سازمان، شدن محوردانش ،يانسان منابع يتوانمندسازفرض مقابل: 
  .باشدمي مؤثر تهران يشهردار ينره يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يطراح
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  ): آزمون همبستگي اسپيرمن فرضيه اصلي1(دول ج
  سازمان در دانش تيريمد بلوغ  متغير

 
 منابع يتوانمندساز
  و ... يانسان

  **512/0  مقدار ضريب همبستگي
  0000/0  سطح معني داري

  347  تعداد
  

. با توجه به اينكه مقدار باشدمي 000/0و  512/0ون به ترتيب برابر مقدار ضريب همبستگي اسپيرمن و سطح معني داري آزم

 ،يانسان منابع يتوانمندساز گفت فرض صفر رد شده و توانمي %99) با اطمينان كمتر است ( 01/0معناداري از 
 تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يطراح و پاداش ستميس مجدد يطراح دانش، تيريمد ياستراتژ ياجرا سازمان، شدن محوردانش
گفت رابطه دو  توانمي. با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگي باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش

  .گرددمي تأييد. فرضيه فوق يابدميمتغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي با افزايش يكي ديگري نيز افزايش 
  
  فرضيه اول -2
 مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر يانسان منابع يانمندسازتو "

  ".باشدمي
  

  .باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر يانسان منابع يتوانمندسازفرض صفر: 
  .باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر يانسان منابع يتوانمندسازفرض مقابل: 

  
  ): آزمون همبستگي اسپيرمن فرضيه اول2(دول ج

  سازمان در دانش تيريمد بلوغ  متغير

  
 منابع يتوانمندساز
  يانسان

  **308/0  مقدار ضريب همبستگي
  0000/0  سطح معني داري

  347  تعداد
  

. با توجه به اينكه مقدار باشدمي 000/0و  308/0مقدار ضريب همبستگي اسپيرمن و سطح معني داري آزمون به ترتيب برابر 

 بلوغ بر يانسان منابع يتوانمندسازگفت فرض صفر رد شده و  توانمي %99) با اطمينان كمتر است ( 01/0معناداري از 
گفت  توانمي. با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگي باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد

  .گرددمي تأييد. فرضيه فوق يابدميرابطه دو متغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي با افزايش يكي ديگري نيز افزايش 
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  فرضيه دوم -3
  ".باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر سازمان شدن محوردانش "
  

  .باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر سازمان شدن محوردانشفرض صفر: 
  .باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر سازمان شدن محوردانشفرض مقابل: 

  
  آزمون همبستگي اسپيرمن فرضيه دوم ):3(دول ج

  سازمان در دانش تيريمد بلوغ  متغير

  
 شدن محوردانش

  سازمان

  **439/0  مقدار ضريب همبستگي
  0000/0  سطح معني داري

  347  تعداد
  

مقدار  . با توجه به اينكهباشدمي 000/0و  439/0مقدار ضريب همبستگي اسپيرمن و سطح معني داري آزمون به ترتيب برابر 

 بر سازمان شدن محوردانشگفت فرض صفر رد شده و  توانمي %99) با اطمينان كمتر است ( 01/0معناداري از 
 توانمي. با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگي باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ

  .گرددمي تأييد. فرضيه فوق يابدمييم است. به عبارتي با افزايش يكي ديگري نيز افزايش گفت رابطه دو متغير مثبت و مستق
  
  فرضيه سوم -4
 مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر دانش تيريمد ياستراتژ ياجرا "

  ".باشدمي
  

  .باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر دانش تيريمد ياستراتژ ياجرافرض صفر: 
  .باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر دانش تيريمد ياستراتژ ياجرافرض مقابل: 

  
  ): آزمون همبستگي اسپيرمن فرضيه سوم4(دول ج

  سازمان در دانش تيريمد بلوغ  متغير

  
 تيريمد ياستراتژ ياجرا

  دانش

  **601/0 مقدار ضريب همبستگي
  0000/0  سطح معني داري

  347  تعداد
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. با توجه به اينكه مقدار باشدمي 000/0و  601/0مقدار ضريب همبستگي اسپيرمن و سطح معني داري آزمون به ترتيب برابر 

 دانش تيريمد ياستراتژ ياجراصفر رد شده و گفت فرض  توانمي %99) با اطمينان كمتر است ( 01/0معناداري از 
 توانمي. با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگي باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر

  .گرددمي تأييد. فرضيه فوق يابدميگفت رابطه دو متغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي با افزايش يكي ديگري نيز افزايش 
  
  فرضيه چهارم -5
 مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر پاداش ستميس مجدد يطراح "

  ".باشدمي
  

  .باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر پاداش ستميس مجدد يطراحفرض صفر: 
  .باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر اشپاد ستميس مجدد يطراحفرض مقابل: 

  
  ): آزمون همبستگي اسپيرمن فرضيه چهارم5(دول ج

  سازمان در دانش تيريمد بلوغ  متغير

  
 پاداش ستميس مجدد يطراح

 049/0  مقدار ضريب همبستگي

  36/0  سطح معني داري
  347  تعداد

  
. با توجه به اينكه مقدار معناداري باشدمي 36/0و  049/0سپيرمن و سطح معني داري آزمون به ترتيب برابر مقدار ضريب همبستگي ا

 بلوغ بر پاداش ستميس مجدد يطراحگفت فرض صفر رد نشده و  توانمي %99) با اطمينان بيشتر است ( 01/0از 
  .گرددنمي تأييد. فرضيه فوق باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد
  
  فرضيه پنجم -6
  ".باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يطراح "
  

  .باشدنمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يطراحفرض صفر: 
  .باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد بلوغ بر ساختار مجدد يطراح فرض مقابل:
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  ): آزمون همبستگي اسپيرمن فرضيه پنجم6(دول ج
  سازمان در دانش تيريمد بلوغ  متغير

  
  ساختار مجدد يطراح

  **518/0  مقدار ضريب همبستگي
  0000/0  سطح معني داري

  347  تعداد
  

. با توجه به اينكه مقدار باشدمي 000/0و  518/0ضريب همبستگي اسپيرمن و سطح معني داري آزمون به ترتيب برابر مقدار 

 بلوغ بر ساختار مجدد يطراحگفت فرض صفر رد شده و  توانمي %99) با اطمينان كمتر است ( 01/0معناداري از 
گفت  توانمي. با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگي باشدمي مؤثر تهران يشهردار يهنر يفرهنگ سازمان در دانش تيريمد

  .گرددمي تأييد. فرضيه فوق يابدميرابطه دو متغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي با افزايش يكي ديگري نيز افزايش 
  
 يريگ جهينت

وكاري اهميت پيدا هاي كسبدر تمامي حوزه 21مطرح شد و در قرن دانش يعني قرن  19موضوع مديريت دانش از ابتداي قرن 
يابد و زندگي مردم را در هر كرد. اما چرا؟ به اين دليل كه دانش همچون پرتوي نامحسوس به آساني در سراسر جهان گسترش مي

عنوان يك  اي به). همچنين دانش به طور فزاينده1395سازد (زرگران خوزاني، جا روشن ساخته و دانش انساني را توانمند مي
شود هاي خصوصي و دولتي جهت ايجاد مزيت رقابتي مديريت ميهاي امروزي مورد توجه است و در بخشدارايي مهم در سازمان

هاي مديريت ها فعاليتهاي مديريت دانش را اجرايي كنند و اينكه چطور دولتها پروژه). اما اينكه چطور دولت1395:28(الواني، 
هاي اخير بسياري از ). در سال2016، 11باشد (آندرهي عملياتي سازماني بكار گيرند، داراي مدل عملياتي نميدانش را در فرآيندها

هاي مديريت دانش به راندمان مديريتي بهتري دست يابند و ها بوسيله فعاليتاند كه دولتصاحبنظران به اين موضوع توجه كرده
سازي مديريت دانش د و همچنين سطوح رضايت مديريتي را افزايش دهند. پيادهاطلاعات صحيح و به موقعي به افراد منتقل كنن

شود دهي به مشتريان، حفظ بيشتر كاركنان در سازمان و اثربخشي اقدامات و اعمال سازمان ميسبب بهبود نوآوري، بهبود خدمت
به اشتراك بگذارند و عملكرد سازماني را  كند تا اطلاعات را). مديريت دانش و اثربخشي آن به افراد كمك مي2016، 12(راجرز

كند كه اطلاعات ها را ياري ميبهبود بخشند كه اين مهم مستلزم تبديل دانش فردي به دانش سازماني است و از اين طريق سازمان
ها ريگيمهم را بيابند، گزينش وسازماندهي را منتشر كنند. لذا مديريت دانش جهت درك مشكلات، آموختن پويا و تصميم

  )13،2004باشد. (موم فورد و ليكانانضروري مي
هاي دانشي است و سازمانهايي كه دارايي يافته افزايش جديد مديريتي هايچالش توجه با دانش بر مبتني هاياهميت سرمايه امروزه

، 14نها دارند (كوك و برونگيرند؛ احتمال موفقيت بيشتري نسبت به ساير سازماخود را شناسايي، ارزش گذاري، ايجاد و بكار مي

                                                            
11 Anderen,A. 
12 Rogers 
13 Mumford & Licuanan 
14 Cook S D N, Brown J S 
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وكار ) و هوشمندي كسبKMدانش ( مديريت مانند جديد مديريتي و مفاهيم ابزارها پديدارشدن به منجر امر اين كه )2012
15)BI( گيرند. مي مدنظر قرار هاسازمان عملكرد توسعه جهت مفاهيم است. اين شده) 2016 ،16كادايام.(  
 يستيهمكاران در باب چ يرسا يانگذاري دانش خود مبه اشتراك يسازمان برا يكاركنان است از تمام ك يدانش، دعوت يريتمد
گذشته  يهاسال يبس كه ط ينمختصر هم يالازم است، اما از باب اشاره يمقتض يآن مجال يكاركردها يحدانش و تشر يريتمد

زنگ  يكعنوان از آن به يريتكه در دانش مدبود  »يشناسان دانشكار«سكوت  يي،اجرا يهادستگاه ياساس هاييباز آس يكي
دانش اوست.  يزانچرا كه ارزش انسان به م يست،سازمان چندان مهم ن يكدر  يكارمندان عاد يسكوت و انزوا .شوديم يادخطر 

 ييد و دانابه سوا يدانش و كم توجه ياما سكوت كارمندان آگاه و دارا خواهد،يم يما خداوند هم بنده دانش ينيد يهادر آموزه
. كشف دانش يانجامدب يهاي سازماناختلال در مأموريت عتاًيو طب ياسبه  تواندميزاست و يبآس ياربس يسازمان يندهايها در فراآن
تحول  ياتكردن دانشكاران آنقدر مهم است كه در ادب منديزهو كمك به انگ سازمان يكشناسان و كارمندان نهفته كار يا يضمن

خبرگان تأكيد داشتند كه  .داننديعامل مهم م ينبه ا ستهواب ياديو تحقق اهداف سازمان را تا حد ز يتراه موفق ،يمنابع انسان
 ياييرنگ تحول و پو يچگاهه خواند،يفرا م يبه ارادت ورز ي،مهارت ورز يكه كاركنانش را به جا يسازمان يمفراموش نكن
 يو دلزدگ يرتزو يا،ر ي،بسته باشد، قطعاً چاپلوس يشناسان مستقل و علمر كاركه راه رشد ب يريتيمد يها. در نظاميدنخواهد د
  بود. خواهدآن  هايياستمحتوم س يجهمخاطبان نت

 فردي و تواناييهاي ظرفيت از بهينه استفاده و كاركنان وري بهره براي افزايش مؤثر يهاكيتكن از يكي نيز كاركنان توانمندسازي

 يهايدگرگونجهاني،  رقابت فزايش قبيلا ز عوامليا ريتأث تحت مروز سازمانهايا .سازماني است اهداف راستاي در آنها گروهي و
توجه  با ).1390دارند (سامني،  قرار زيادي فشارهاي زير ...و محدود وجودمنابع و فروش از پس خدمات و كيفيت به نياز ناگهاني،

سطح ممكن سازماني نيازمند است. هدف اصلي  نيترنييپاصميم گيري در به تفويض اختيار ت به اينكه فرايند توانمند سازي
توانمندسازي اين است كه سلسله مراتب سنتي ديوان سالاري كاهش داده شود. توانمندسازي در واقع به نيازهاي مشتري (نه نيازهاي 

  ).1390اردلان، باشد (يممهم وحياتي  كه توجه به توانمندسازي كاركنان نيز امري ميريگيمپس نتيجه  تاكيد دارد سازمان)
دانش سازمان و  يتظرف يشرهگذر، به افزا ينپرداخت و از ا يسازمان يندهايمجدد فرا يبه طراح توانيدانش، م يريتكمك مد با

ان، دانش در سازم يريت. با توجه به نقش دانش و مديافتتر دست فزون يادگيريو  يشترارزش افزوده ب يجادا يآن برا يتتقو
ناكارآمد،  يندهايفرا يزاوقات ن يكنند. برخ يريتو سپس مد ييشناسا يدانش خود را به درست هاييهسرما كوشنديارشد م يرانمد

. نمايديم يرناپذاجتناب يندفرا ييرتغ يهامنظور، استفاده از روش ينو به هم كننديها سلب مرا از سازمان يريتوان رقابت پذ
 يحفظ دانش سازمان يدانش برا يريتمد يهاو نظام يندبهبود فرا هايشو استفاده همزمان از رو يزيتجو يالگو يكارائه  ين،بنابرا

 يتكامل بازطراح يرس يبررس ي،كار يندهايفرا يدانش و بازطراح يريتدرك بهتر رابطه مد ياست. برا يضرور يندهاو بهبود فرا
 يهاي دولتها و سازماناست كه دستگاه يتواقع ينا يانگر. تجارب گذشته بدرسيبه نظر م يدر طول زمان ضرور يكار يندهايفرا
به  يقيحق هايييگذار از داراثموضوع باع يناقدام كنند كه ا يندهايدانش، نسبت به اصلاح فرا يريتاز مد يريگبا بهره يدبا

  .گردديم يدانش و اطلاعات هايييسمت دارا

                                                            
15 Business Intelligence 
16 Kadayam 
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كرد. به  يجادكسب شده ا يازامت يهبر پا يزشيانگ يستمس يكاز  توانيم يگران،افراد به رقابت با د يذات يلاستفاده از م يبراهمچنين 
 شونديبندي مرتبه يازاتامت ينكسب كرده و بر اساس ا يازدانش امت يريتمورد نظر در مد يرفتارها يصورت كه افراد در ازا ينا

كه افراد در سازمان مشغول هستند  يدر طول كل مدت ياماهانه، سالانه و  ي،افتهصورت هبه توانيرا م هايرتبه بند ينكه درنهايت ا
منظور نشان دادن اهداف بدست آمده به يبرا ياو  يمال يهاشناخته شدن، پاداش يكسب شده برا يهارتبه ينكرد. ا يهگزارش ته

 يهاپر كردن فرم يلهو به وس باشنديم يرشده متغ يينتع يفبنا به وظا يازاتامت ينعملكرد، به كار خواهد آمد. ا يابيو ارز يعترف
افراد از طرق  هاييو رتبه بند يازات. امتشونديم دييسامانه محاسبه و تأ يكطور خودكار با ورود اطلاعات در به يامربوطه و 

 يمثال ينجا. در اشونديم يلاع رساناط يرانامك به كاركنان و مديارسال پ ياها و ، خبرنامهيتاز جمله قرار دادن در وب سا يمختلف
خود را در آن  يازاتشود كه بتوانند امت يكاركنان طراح يبرا يستمسامانه و س يكآورده شده است.  يستميس ينهمچ ياز چگونگ
ر جلسات مقاله، نقش خبره د يك نتشارها، ااز جمله ارائه مطلب در انجمن هايييتفعال يدر ازا يازاتامت ينكنند. ا دييثبت و تأ

دانش، بدست  يريتموجود در مد هاييكو تكن يفوظا يگرد يابحث و گفتگو و  يهاكنترل فروم يفهپرسش و پاسخ داشتن، وظ
 نمره خواهد داشت. يك يتي. هر فعالآيديم

حجم عمده دانش  يناست تا ا يحبه صر يدانش ضمن انتقال و تبديلدانش، معطوف به  يريتعمده مد ياز كاركردها يكي
افراد كه  يدانش ضمن سازييحسازمان، صر يكدر  رو،ينوارد شود. از ا گيرييمو تصم يسازمان يندهايدر چرخه فرا ي،سازمان
 كليهافراد در  ينمنظور نشر و اشاعه دانش حاصل از علم و تجربه ابه آنبه  يو ساختارده ها استآن ياتو شهود ياتاز اشراق يناش

به دانش  يدانش ضمن يلدانش، تبد يريتدر مد. «گردديدانش محسوب م يريتعمده مد يركردهاكا مانند، يسازمان يهابخش
دانش  مديران مياني،. كننديفا ميا يو مهم يدينقش كل يانيم يرانمد ينه،زم ينبرخوردار است. در ا فراواني يتاز اهم يح،صر
به كار  يد،جد هاييو در محصولات و فناور كردهدانش  بهتبديل كرده و  يبارشد را ترك يرانو مد ياتيكاركنان رده عمل يضمن

 يهاگروه مانند خلق ييهااز روش يريگبهره يح،به دانش صر يدانش ضمن يلتبد يبا اذعان به سخت )2004( 17يگاند.» گيرنديم
دانش  يريتمد يچالش واقع« :دانديمؤثر م ينه،زم ينو تعاملات رودررو، مصاحبه، آموزش و... را در ا يارتباطات نوشتار ي،دانش

 يبه آسان يح،دانش صربديهي است كه باشد.  يابيقابل باز ياز،ن زماندر  ايگونهاست، به يدانش ضمن يرو تسخ يصتشخ ييدر توانا
 يشترب رو،ازايناست.  خود بسيار مشكل و چالش برانگيز يدانش ضمن انتقالتصرف و  يص،قابل ثبت و انتقال است، اما تشخ

 يريتمد.» گذارنديآن وام يرا به وقوع تصادف يو استفاده از دانش ضمن كننديتمركز م يحدانش صر يريتها تنها بر مدنسازما
مطلوب  وريو بهره يبندو دسته يآورجمع ياز سازوكارها يريگو بهره ينبا تدو توانديم گوناگونهاي دانش در سازمان

نقاط قوت و برطرف  يتدر جهت تقو يمؤثر يهاگام ي،بعد يهابها به نسلگران ينشمنابع دا ينگذشته، ضمن انتقال ا ياتتجرب
  بردارد. ينمودن نقاط ضعف احتمال

 به فراگير و جانبههمه نگرشي نيازمند آن اجراي موفقيت آميز كه است ايمقوله است، نظامند موضوعي دانش مديريت كه آنجا از

 و سازماني، فرهنگ هدفگذاري، شامل كه دانش مديريت بررسي مدلسازي بنيادين هشپژو اين است. در سازماني مختلف عوامل
 و ذخيره تسخير دانش، و توليد ميزان بررسي با فرهنگي، سازمان مديران و كارشناسان بنابراين .نياز است مورد باشد،مي فناوري
 هم يافته، آگاهي خود در سازمان دانش يريتمد بكارگيري ميزان از موجود دانش بكارگيري و دانش اشتراك دانش، پردازش

 و كنندپيدا مي لازم شناخت دانش مديريت هايزيرساخت وضعيت از فناوري و سازماني فرهنگ گذاري،هدف بررسي با چنين
                                                            
17 Gandhi, S 
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 هايسرمايه هاي فرهنگيسازمان در كه آنجا لذا از .آورندفراهم مي دانش مديريت مزاياي از بهرهمندي جهت مناسبي بستر
 هايسرمايه همين از ناشي فرهنگي خدمات شامل نيز هاي آنستاده و شده سازمان وارد اطلاعات تجربيات دانش، مثل نامشهود

 و جهت ماندگاري در ايبرجسته نقش هاسازمان هاي اينفعاليت در دانش مديريت بكارگيري نتيجه در باشد،نامشهود سازماني مي
  كند.مي بازي سازمان پويايي

  
  نابعم

  ). استراتژي دانش. تهران: انتشارات مهكامه.1389اعرابي، سيد محمد و موسوي، سعيد. (
ابزارها و  ها،رساختيز ييدانش (شناسا تيريمد يالگو نيتدو) 1395الواني، سيدمهدي؛ اردلان، اميد و محمدي فاتح، اصغر (

  .30-13صص ، پاييز 30فصلنامه مديريت توسعه و تحول، شماره  )يدانش يهاحوزه
 استان غرب يامنطقه برق شركت: كاركنان شغلي سازي توانمند بر اطلاعات فناوري اثرات بررسي" ،)1390( اميد، اردلان،
  .چالوس واحد اسلامي آزاد دانشگاه ارشد، كارشناسي نامه پايان ،"كرمانشاه

 ستادي كاركنان روانشناختي توانمندسازي بر يسازمان يادگيري تأثير" ،)1389( رسول، اسفستاني، صريحي كاوه، نژاد، تيمور

  .59تا  37 صفحات ،62 شماره تحول، و بهبود مديريت مطالعات فصلنامه ،"دارايي و اقتصادي امور وزارت
مدل مفهومي مديريت دانش با تاكيد بر عوامل كليدي موفقيت، فصلنامه اطلاع  يطراح ).1385جعفري، مصطفي و اخوان، پيمان (

  .23-32، صص 14و  13زشي و پژوهشي مديريت فردا، سال سوم، شماره رساني، آمو
ها، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت فناوري اطلاعات، ). سنجش سطح بلوغ مديريت دانش در سازمان1388خطيبيان، ندا (

  اطلاعاتي پيشرفته، دانشگاه تهران يهاستميسگرايش 
  قيق آميخته. تهران: ويرايش.). روش تح1392دلاور، علي، كوشكي، شيرين (

 يالملل نياصلاح شده؛ مورد مطالعه فرودگاه ب Servqualبر اساس  يخدمات فرودگاه تيفيك يابيمدل ارز) 1395ده حقي، عباس (
  ؛ تهران.عيصنا يو مهندس تيريمد يالملل نيكنفرانس ب؛ مهرآباد

  ؛ انتشارات سمت؛ چاپ دوازدهم، تهران.اطلاعات) يساز(مدل تيرياطلاعات مد ستميس) 1391رضاييان، علي (
مديريت دانش بر عملكرد شركت با نقش ميانجي دوسوتواني  ريتأث). بررسي 1398زرگران خوزاني، فاطمه، مستوفي فر، زهره (

  المللي مديريت دانش، بلاكچين و اقتصاد.نوآوري. كنفرانس بين
  www.farhangsara.irچه سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران. ) معرفي و تاريخ1398تهران (سازمان فرهنگي هنري شهرداري 

  .وپنجم بيست سال ،58 علمي اطلاعات ،"سازمان در تاثيرآن و كاركنان توانمندسازي" ،)1390( محسن، سامني،
رت بر هاي فرهنگي، و نظاو انجمنها كانون، مؤسساتمراكز،  سيتأس) ضوابط و مقررات 1395شوراي عالي انقلاب فرهنگي، (

  .http://sccr.ir/pagesفعاليت آنها، مصوبه، 
: تهران ابراهيم، نوه عبدالرحيم عبدالهي، بيژن: فيتأل/ انساني منابع مديريت طلايي كليد كاركنان، توانمندسازي بيژن، عبداللهي،
  .1388 تابستان ويرايش،

 .ت عمومي، انتشارات فروزش، ويرييش سوم، چاپ بيست و پنجم). مديري1391( يعلعلاقه بند، 
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). رابطه بين استراتژي مديريت دانش (اشتراك دانش) و نوآوري با عملكرد بانكهاي صادرات گيلان. 1392فرج اله زاده، آرزو (
  پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه پيام نور تهران.

تهران: سازمان مطالعه و  ،وكارهاكسبند خلق، تسهيم و كاربرد سرمايه فكري در ). مديريت دانش، فراي1393قليچ لي، بهروز (
  ها (سمت).تدوين كتب علوم انساني دانشگاه

 يهاپژوهش ،"خدماتي متوسط و كوچك كارهاي و كسب كاركنان توانمندسازي با مرتبط عوامل بررسي" ،)1391( باقر، كرد،
  .134 -113 صفحه ،پانزدهم شماره پنجم، سال عمومي، مديريت

 يفصلنامه علم ،يدر بهبود عملكرد سازمان مشتري دانش تيرينقش مد نييو تب يبررس) 1390( نيتال ان،يو منصور يعباسعل ،يميكر
  ..8شماره  چهارم، سال ،يبازرگان تيريهاي مدكاوش يپژوهش -

  ان)، تهران: نشر فوژان.). مديريت استراتژيك، (ترجمه وحيد خاشعي و فاطمه زرگر1397لينچ، ريچارد (
). رابطه بين بلوغ فناوري اطلاعات و بلوغ مديريت دانش (مطالعه موردي: شركت ايران خودرو)، پايان نامه 1390مهركام، مليكا (

  كارشناسي ارشد، دانشكده علوم اجتماعي و اقتصادي دانشگاه الزهرا.
ص  ويرايش نشر ،"انساني منابع مديريت طلايي كليد :كاركنان دسازيتوانمن" ،)1385( بيژن، عبداللي، و عبدالرحيم ابراهيم، نوه
50-68.  

هاي ازاد اسلامي استان مازندران. بر استقرار مديريت دانش در دانشگاه مؤثر). عوامل 1386كيومرث، عمويي، فتانه ( نيازآذري،
  اصفهان: دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان.
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main variables were estimated. Inferentially, correlational tests, multiple 
regression and F-Test used indicated that human resource 
empowerment, knowledge-based organization, implementation of 
knowledge management strategy, redesigning the reward system, and 
redesigning the structure had a significant effect on the knowledge 
management maturity in Art and Cultural Organization of Tehran 
Municipality. 
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