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 چکیده

ها در توسعه سازمانی در بین کارکنان هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین فرهنگ مشارکتی با مدیریت دانش و تأثیر آن

دانشگاه ( نفر 391)مل کلیه کارکنان روش پژوهش مورد نظر از نوع همبستگی و جامعه آماری شا. دانشگاه ارومیه است

ابزار . تصادفی ساده انتخاب شدند گیری نفر به روش نمونه 591 ها آنکه از بین بوده  33-34ارومیه در سال تحصیلی 

، پرسشنامه فرهنگ مشارکتی (33/1)پژوهش شامل سه پرسشنامه استاندارد مدیریت دانش نوناکو و تاکوچی با پایایی 

و روایی متخصصان برای هر سه ابزار ( 34/1)و پرسشنامه توسعه سازمانی لوک و کرافورد با پایایی ( 31/1)پایایی دنیسون با 

نتایج پژوهش حاکی از . است( مانوا)ها، تحلیل واریانس چند متغیره روش تجزیه و تحلیل داده. مناسب گزارش شده است

وسعه سازمانی و همچنین تأثیر گذاری مدیریت دانش بر توسعه تأثیر گذاری فرهنگ مشارکتی بر مشارکت سازمانی و ت

 .گیردمورد تأیید قرار می( P ≤ 0/05)سازمانی با توجه به 
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 مقدمه

و سیاسی جوامع بشری، نفش  ی اجتماعی، اقتصادی، فرهنگیدر حال حاضر، دانشگاه به عنوان عامل کلیدی توسعه    

آموزش عالی محور اصلی توسعه انسانی در سراسر جهان و موجب . کندی انسانی ایفا میحیاتی در امر آموزش سرمایه

وری و کارآیی افراد های منابع، موجب افزایش بهرههای جامعه شده و با توجه به محدودیتکارآمدی همه نهادها و سازمان

که عوامل مهمی همچون فرهنگ مشارکتی و مدیریت دانش در ایجاد توسعه سازمانی ( 5115، 8رامفل) شودها میو سازمان

ها برای پاسخ به اقتضائات محیط و تضمین بقا و اثربخشی در این راستا دانشگاه. آفرینی کنندتوانند نقشمطلوب این نهاد می

تحقق این مهم، . مستمر و به نحو اثربخشی بازآفرینی نمایندخود  در شرایط متحول امروزی باید بتوانند خود را به طور 

 (.5115، 5لایک)باشد مستلزم به کارگیری مدیریت دانش می

ها، بسیاری از سازمان. شودترین مباحث مدیریت محسوب میامروزه مدیریت دانش یکی از جدیدترین و کلیدی    

از بزرگترین اهداف (. 8911زاده، مهر علی)گیرند کارکنانشان به کار میهای فکری مدیریت دانش را برای تصرف سرمایه

با استفاده از مدیریت دانش و . هاستها و کاهش هزینهها، تکرار مجدد اشتباهمدیریت دانش، جلوگیری از دوباره کاری

یابد و سبب بهبود زایش میاستفاده از سیستم پاداش مناسب، تمایل پرسنل به ثبت دانش فردی به میزان قابل توجهی اف

 (.8939رادفر و همکاران، )گردد عملکرد پرسنل می

ها، مدیریت دانش جایگاه خود را با وجود عمومیت یافتن مدیریت دانش در عرصه اقتصادی و تجارت، هنوز در دانشگاه    

آیند و باید تولید دانش به شمار می ها با داشتن مراکز تحقیقاتی به عنوان یک منبعدر حالی که دانشگاه. کسب نکرده است

ها، مؤسسات آموزش عالی و همچنین ایجاد مدیریت دانش در دانشگاه. پیشرو به کارگیری مدیریت دانش در جامعه باشند

های دانش بنیان جهت ایجاد و نگهداری چارچوبی که تمامی اعضا با استفاده از آن قادر به به طور کلی تمامی سازمان

یابی به اطلاعات مورد نیاز در برداری در امر آموزش، یادگیری، یاددهی و تحقیق و نیز دستانش جهت بهرهبکارگیری د

 (.8913پور و سلاجقه، نیک)باشد هر زمان و مکان باشند، الزامی می

عدم درک در این راستا مهمترین مانع اجرای یا اثربخشی مدیریت دانش در سازمان، فقدان فرهنگ تسهیم  دانش و     

بایستی با ایجاد لذا دانشگاه می(. 5115، 9پائولین و ماسون)باشد شمار مدیریت دانش در میان کارکنان میمزایای بی

های علمی و آموزشی برخوردار باشند و با تکبه بر تحولاتی در رویکرد مشارکتی از آزادی کافی برای اجرای فعالیت

مشارکت، ایجاد . برای همگان از جمله اعضای هیئت علمی را فراهم کنندگیری، زمینه مشارکت الگوی نوین تصمیم

از جمله مزایای مشارکت سازمانی، افزایش (. 5119، همکاران و 5دنیسون)باشد های انسانی، مالکیت و مسئولیت میظرفیت

کاهش ابهام برای کارکنان اعتماد دو جانبه در سازمان، کاهش ارتباطات عمودی یا افزایش حسابرسی مدیران و کارکنان، 

ها و توسعه وضعیت خود نظارتی، افزایش رضایت و کاهش غیبت در کار، و مدیران، افزایش استقلال و بهبود اجرای نقش

 (.8333، 4اسونسبرگ)باشد ها، رشد احساس هویت و توسعه نگرش مثبت نسبت به کار در کارکنان میرشد خلاقیت
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2. Lick 
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به مزیت یاد شده، این فرایند تغییر باید به نحو مناسب و کاملی در یک روش کل گرایانه  البته برای دستیابی پایدار    

ی تواند به بهترین وجه به وسیله به کارگیری رویکرد توسعهاین می. ریزی شده و راهبردی اجرا شود، طرح(سیستمی)

ریزی شده، مشتمل بر لگوی تغییر طرحتوسعه سازمانی به عنوان یک ا(. 5118، 8آلن و مانتمری)سازمانی تحقق یابد 

مند و مستمر تغییر در سیستم دانشگاه متناسب با هدایت نظام  ها و فنون لازم برای گیری، ابعاد و روشرویکرد، جهت

مند خود سازی نظاماز این حیث از قابلیت لازم برای کمک به دانشگاه جهت توانمند. باشدتغییرات محیطی و درونی آن می

تواند وسیله و پاسخ مناسبی برای رویارویی با پویش اثربخش در محیط و شرایط پیچیدگی برخوردار است و می برای

ی سازمانی و خصوصاً ایجاد ظرفیت برای پذیرش و پیشبرد آن، های دانشگاه در شرایط تغییر باشد؛ البته تحقق توسعهچالش

 (.8918احمدوند، )زش عالی قرار دارد موها و مراکز آچالش بزرگی است که پیش روی دانشگاه

کوشد مبتنی بر علوم مند و مستمر در گستره سیستم است که میی سازمانی، تلاش و فرایندی کاربردی، نظامتوسعه    

را به ( دانشگاه)ها و فنون آن، تغییرات شناختی، فرهنگی و ساختاری فرایندی سازمان گیری از استراتژیرفتاری و با بهره

گشایی گیری راهبردی کارآمد، مشکلبرای جهت( دانشگاه)ای ایجاد و هدایت نماید که منجر به تواناسازی سازمان گونه

خلاق و خود نوسازی اثربخش متناسب با تغییرات و اقتضائات حال و آینده محیط در راستای تضمین و بهبود اثربخشی و 

ای تمهیدات و اقدامات اساسی این توسعه، اکتسابی و طبعاً مستلزم پارهبدیهی است تحقق . گردد( دانشگاه)سلامت سازمان 

 (.8919زاده و همکاران، ترک)در قالب یک کلیت سیستمی است 

 

 مبانی نظری

مشارکت از دیرباز یکی از ابزارهای مهم زندگی انسان بوده و . در واقع مشارکت یک نیاز فطری و ذاتی انسان است    

نقش مشاکت در . کنندهای مرتبط با کار خودشان، مشارکت میگیریهای موفق، کارکنان در تصمیممانامروزه نیز در ساز

باشد که مشارکت یکی از ابعاد فرهنگ سازمانی می. ها، به طور روز افزون در چند دهه گذشته اهمیت یافته استسازمان

دهد و نظام ارزشی حاکم بر سازمان را تشکیل می هایی است کهای از معانی مشترک یا ویژگیفرهنگ سازمان، مجموعه

این تعریف گویای آن است که فرهنگ یک سازمان نشان (. 8938بلوکی، )شود باعث تمایز سازمانی از سازمان دیگر می

شود های آن مشخص میها و خصلتدهنده هویت آن و وجه تمایز سازمانی از سازمان دیگر است  که با توجه به ویژگی

 (.8931ی متین، زارع)

موافقان بر مزایای آن از قبیل افزایش . های سازمانی دارای موافقان و مخالفانی استرویکرد مشارکتی مثل سایر برنامه    

کیفیت کار، بهتر شدن کیفیت زندگی کاری، افزایش روحیه وفاداری، بهبود پیوند بین زیردستان و بالا دستان و همکاران، 

قه به کار، کاهش تعارض، دشمنی و رقابت  کوبنده و ناسالم، کم شده ضرورت تنبیه و مجازات، افزایش انگیزه و علا

و ( 8918فقهی، )شود کاهش ضایعات، کاهش ترک خدمت، غیبت و تأخیر در کار و کاهش ناخشنودی مشتریان می

گیری، فقدان دی فرآیند تصمیمبری و کنمخالفان بر معایب آن از قبیل فشارهای اجتماعی برای وفاق و سازگاری، زمان

ریزی ضعیف جلسات و تأثیرات نامناسب تفوق زمانی، موضوعی، فردی یا ترس از هماهنگی در کارهای گروهی، برنامه

 (.8919خورشیدی و همکاران، )کنند ابراز عقیده تأکید می

                                                       
1. Allen & Montgomery 
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 و تغییر حال در انتظارات به و توجه کارها در افراد دادن مشارکت و دادن دخالتدرفرهنگ مشارکتی تاکید اصلی بر     

 بازدهی افزایش و محیط به سریع پاسخگویی این حالت در سازمان هدف. است سازمانی برون محیط شتابندة تحول

 در تعلق و مسئولیت حس آفرینندة سازمان های فعالیت در دادن کارکنان دخالت مشارکتی فرهنگ نظر از. است

 شودمی سازمان هایمسئولیت پذیرش و هاهدف به نسبت افراد تعهد افزایش موجبای فزاینده نحو به و آنهاست

 (.5111،  8دنیسون)

 برای دانش، انتقال و نگهداری به دیگر اقدام نسل به نسلی از بشری هایتمدن ست،ا امر جدیدی دانش مدیریت    

 به روز دانش برای تشنگی امروزی، پویای پیچیده و تجاری های محیط در. نمودندمی آینده بینی و پیش گذشته درک

 (.8935دلایی و فریدونی، ) بایدمی تریگسترده و عمق دامنه روز

های رایانه و ارتباطات، الگوی رشد های برتر در جهان، به ویژه در زمینهمیلادی با پیشروی سریع فناوری 8391از دهه     

دانش به عنوان مهمترین سرمایه جایگزین سرمایه  8331آن از دهه اقتصادی جهان به طور اساسی تغییر نمود و در پی 

مند کشف، فرایند نظام: نمایدمرکز مدیریت دانش در تگزاس، مدیریت دانش را این گونه تعریف می. فیزیکی و پولی شد

-شان بهبود میعلاقهای که شناخت افراد را در حوزه مورد هی، تلخیص و ارائه اطلاعات است، به گونهانتخاب، سازماند

کند تا از تجارب خود، شناخت و بینش به دست آورده و فعالیت خود را بر مدیریت دانش به سازمان کمک می. بخشد

ریزی راهبردی و سازی و به کارگیری دانش متمرکز نماید تا بتواند در حل مشکلات، آموزش پویا، برنامهکسب، ذخیره

 (.8911 و همکاران، ئیانرضا) د گردندمنگیری، از این دانش بهرهتصمیم

منظور از دانش در اینجا . مدیریت دانش بر مبنای این فرض شکل گرفته است که دانش منبع بالقوه برتری رقابتی است    

های مختلف مثل تجربه عملی، استدلال، تأمل، افکار، پندارها و درس آموخته شده در طول زمان است که به شیوه

مزیت رقابتی . تواند صریح و آشکار یا ضمنی باشداین دانش می. بندددن و شنیدن در ذهن افراد نقش مییادگیری، خوان

سیدلر و )شود که سازمان، علاوه بر دانش صریح، به دانش ضمنی خود نیز بها دهدبرای سازمان هنگامی حاصل می

 (.5،5111هارتمن

های اقتصادی ه سازی مدیریت دانش در پی دارد تنها مختص بنگاهبه گفته متخصصان مدیریت دانش، مزایایی که پیاد    

های دانشگاهی، دانش در محیط. توانند از آن بهره ببرندهای خلق و اشاعه دانش میها نیز به عنوان سازماننیست و دانشگاه

تنها بر محیط مبتنی بر . ه دهندرساند تا خدمات بدیع ارائها یاری مییکی از عوامل بنیادی رشد و توسعه است و به دانشگاه

های علمی خود را همچنان حفظ های رقابتی و برتریتوانند مزیتها و موسسات آموزش عالی میدانش است که دانشگاه

پرداختن (. 8914نعمتی، )کنند و با ایستایی مثبت به ابداع، اشاعه دانش و افزایش ارزش افزوده اطلاعات گام بر دارند 

برداری صحیح و اصولی از اطلاعات و دانش ها، یعنی آموزش و پژوهش، مستلزم بهرهدوکارکرد اصلی دانشگاهشایسته به 

ودر این راه دانشگاه از . رفته استنوآوری از راه خلق دانش جدید از دیرباز کارکرد مهم دانشگاه به شمار می. موجود است

مدیریت دانش، با به کارگیری شیوه کارآمد، بهره برداری از این . ستمنبع نیروهای فکری و منابع انسانی خود بهره برده ا

 (.8914 حاضری و صراف زاده،) رساندمنبع را به حداکثر می

                                                       
1. Denison 
2. Seidler & Hartmann 
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8)توسعه سازمانی    
OD ) که در زبان فارسی آن را بالندگی سازمانی، پرورش سازمانی، بهبود سازمانی، تحول سازمانی و

از این رو، همچون سایر مفاهیم . روداند، مفهوم نسبتاً نوینی در قلمرو مدیریت به شمار میبهسازی سازمانی نیز ترجمه کرده

از . پردازان و حتی کنشگران این زمینه قرار گیرد، ارائه نشده استعلوم انسانی تعریف واحدی که مورد پذیرش تمام اندیشه

 ی اخیر بر مبنایه دریابیم تغییرات سازمانی که در دو دههیابد کروی آوردن به توسعه سازمانی از آن رو اهمیت می ،این رو

رفته است، اغلب ناکام ، که روشهایی نو و رایج به شمار می«5بازمهندسی»و « 9کوچک سازی» ،«5مدیریت جامع کیفیت»

 (.81ص ،5114 ،4کامرون و کوئین) باقی مانده یا به شکست انجامیده است

ریزی شده تغییر در یک بهبود سازمانی یک فرآیند برنامه. سازمانی ذکر شده است یتعاریف گوناگونی برای توسعه    

توسعه سازمانی : گویدمی 3رابینز. آوری، پژوهش و تئوری علوم رفتاری استفرهنگ سازمانی از طریق سود جستن از فن

های در حد سازمان را شامل ار و نظامشود که نه تنها تغییرات در ساختای از فنون تغییر یا مداخلاتی گفته میبه مجموعه

ها و افراد در پاسخ به تغییرات محیط خارجی به منظور اصلاح ی روان درمانی با گروهشود بلکه جلسات مشاورهمی

 (.8911رابینز، )گیرد اثربخشی سازمانی و رفاه کارمندان را هم در بر می

برنامه تلاش یک براى مدیریت آماده شدن فرایند شود؛مى یاد نیز سازمانى بهبود عنوان به آن از که سازمانى توسعة    

 در گردد؛نمى محسوب سازمانى بهبود تغییر، براى شده انجام هاىهمه تلاش وجود، این با. باشدمى تغییر شده ریزى

 و سازمان فرسایش از براى اجتناب حل راه یافتن سپس و مساعى تشریک طریق از مشکل تشخیص بهبود سازمانى، اصل

 (.355، ص 8911 قاسمی،) است آن نوسازى در تسریع

ی سازمانی دانشگاه، قاعدتاً لازم است گرا، برای تحقق توسعهی سازمانی و از رویکردی نظاماز نظرگاه مدیریت توسعه    

سازمانی دانشگاه ی رفتاری اثربخشی در جهت توسعه ی مفهومی متقن و در ساختاری مناسب، نظاممبتنی بر یک زیرمایه

و « 1ساختاری»، «9مفهومی»ی سازمانی دانشگاه مستلزم سیستمی متشکل از سه بعد بنابراین توسعه. تحقق و جریان یابد

-تواند در متن رویکردی راهبردی و با یک رهبری مناسب مبنای اقدام برای توسعهباشد که این سه بعد میمی« 3عملکردی»

 (.8919ترک زاده و همکاران، )ها قرار گیرد ز ارزیابی وضعیت آن در دانشگاهی سازمانی و مدیریت آن و نیتوسعه

توان به پژوهشگرانی چون دلونگ و میازمانی با مدیریت دانش انجام شده؛ تحقیقاتی که در زمینه ارتباط بین مشارکت س    

به این نتیجه رسیدند  «ت دانشنقش فرهنگ سازمانی در اجرای مؤثر مدیری»که در پژوهشی تحت عنوان ( 5113) 81فاهی

در مطالعه ، (5111) 88همچنین ویگ؛ توان مدیریت مبتنی بر دانایی را ترویج نمودکه با ایجاد فضای مشارکت سازمانی می

های سازمانی، به اهمیت مشارکت کارکنان جهت دستیابی به مدیریت دانش را جامعی در مورد مدیریت دانش و ویژگی

                                                       
1 Organizational Development 
2 Total Quality Management 
3 Miniaturization 
4 Reengineering 
5 Cameron & Quinn 
6. Robbins 
7. conceptual 
8. structural 
9. functional 
10. Delong & Fahy 
11 Wiig 
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 مدیریت که دارند اعتقاد( 5113) 8همچنین دانپورت و پروسات (.8913، و سلاجقه نقل از نیک پوربه ) کندیادآوری می

 های انسانیسرمایه تبدیل با و کندمی کمک کارکنان میان دانش اشتراک فرهنگ ایجاد رو به پیش سازمانهای در دانش

پژوهشگرانی چون با نتایج این تحقیقات  .کندمی ارزش ایجاد سازمان برای یافتهسازمان فکری هایدارایی به

همچنین تحقیقات پیرامون رابطه مدیریت دانش با  .همخوانی دارد( 5111) 5و راستوگی( 8915)،کرمی(8919)عامری

در تحقیقش به این نتایج دست یافت که بین اشاره کرد که ( 5185) توان به محققانی چون طاهریسازمانی می توسعه

های توسعه سازمانی در میان اعضای هیات علمی فیروزآباد رابطه مثبت و معنادار وجود دارد که با مدیریت دانش و جنبه

( 5189) همچین رازقی و همکاران. و بالعکس آیدبه وجود می های دانش مدیریت، افزایش توسعه سازمانیافزایش در جنبه

و ( نش، انتقال دانش، استفاده از دانش، ضبط دانشکسب دا) های مدیریت دانشدرتحقیقاتشان نشان دادند که بین مؤلفه

بررسی مدیریت دانش در » تحت عنوان یپژوهشدر ( 5181)9لیو و  همکاران .توسعه سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد

 دهد که اثرات مثبت مدیریتانجام شده است نتایج تحقیقات آنها نشان می «خروجی عملکرد سازمانی در یک اقتصاد سنتی

نتیجه  .وری کارکنان و در نهایت توسعه سازمان دارددانش در خروجی سازمانی، مانند نوآوری، خلاقیت و بهبود بهره

نقشه برداری نقش مدیریت دانش و خلاقیت در توسعه » تحت عنوان( 8911) تاریزاده و غفارهوشنگ تقی پژوهش

نشان داد که مدیریت دانش و خلاقیت یک اثر مثبت و معنادار بر توسعه سازمان  «سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی تبریز

به تحقیقات ناظم و  توانبا توسعه سازمانی می( فرهنگ مشارکتی)و در آخر تحقیقاتی که پیرامون فرهنگ سازمانی ؛دارد

شمال  تهران واحد د اسلامیآزا دانشگاه کارکنان عملکرد و سازمانی فرهنگ بین رابطه که به بررسی (8913)خردمند

 .وجود دارد داری معنی و مثبت رابطه کارکنان و عملکرد سازمانی پرداختند به این نتیجه دست یافتند که بین فرهنگ

. دارد وجود داری معنی و مثبت رابطه کارکنان عملکرد و عقلایی و مراتبی مشارکتی، سلسله هایفرهنگ بین همچنین

و ایجادتوسعه  وریدهد که فرهنگ سازمانی کلیدی برای بهبود عملکرد و بهرهنشان می (8333)5کاتر و هسکتهمچنین 

 .(8915نصرالله پور،  به نقل از) است و در موفقیت یا شکست سازمان نقش تعین کننده دارد سازمانی

 

 فرضیات پژوهش

H1: مدیریت دانش رابطه وجود دارد هایمؤلفههای فرهنگ مشارکتی با کل بین هریک از مؤلفه. 

H2: توسعه سازمانی رابطه وجود دارد هایمؤلفههای فرهنگ مشارکتی با کل بین هریک از مؤلفه.  

H3: توسعه سازمانی رابطه وجود دارد هایمؤلفههای مدیریت دانش با کل بین هریک از مؤلفه. 

 

 پژوهش روش

از کارکنان دانشگاه ارومیه  نفر 391 روش تحقیق مورد نظر از نوع همبستگی است؛ جامعه آماری این تحقیق شامل     

ابزار مورد استفاده  ؛شده است نفر انتخاب 591گیری تصادفی ساده تعداد  بوده که با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه

پرسشنامه فرهنگ مشارکتی دنیسون با  ،(33/1)نوناکو و تاکوچی با پایایی مدیریت دانششامل سه پرسشنامه استاندارد 

                                                       
1 Danpoort & prosatt 
2 Rastogi 
3 Liu et al 
4 Cutter &  Hskt 
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همچنین پایایی تک تک . به دست آمده است (34/1)و پرسشنامه توسعه سازمانی لوک و کرافورد با پایایی (31/1)پایایی

برای هر سه  نظر متخصصین پرسشنامه روایی بررسی برای. ارائه شده است 8های متغیرهای پژوهش در جدول شماره مؤلفه

افزار با  استفاده از نرم( تحلیل مانوا)ازتحلیل واریانس چند متغیره  ها، داده وتحلیل تجزیه منظور به. ابزار مناسب گزارش شد

spss استفاده شده است. 

 
 های تحقیقپایایی براساس میزان آلفای کرانباخ پرسشنامه .8 جدول

 آلفای کرنباخ هامؤلفه متغیرها

 

 فرهنگ

 مشارکتی

 15/1 توانمند سازی

 14/1 گراییتیم

 95/1 توسعه قابلیت ها

 31/1 :کل

 

 مدیریت

 دانش

 /.35 خلق دانش

 38/1 تسهیم دانش

 19/1 به کارگیری دانش

 38/1 ذخیره

 33/1 :کل

 

 

 توسعه

 سازمانی

 15/1 هدف

 19/1 رهبری

 14/1 تغییرنگرش نسبت به 

 18/1 پاداش

 18/1 روابط

 99/1 مکانیزم های سودمند

 34/1 :کل

 

 هایافتهبحث و 

بودند %( 99)نفر مرد  894و %( 53)نفر زن  35نفر از کارکنان دانشگاه ارومیه بود که  591نمونه آماری این پژوهش شامل     

%(  3/51)نفر  33لیسانس، %(  1/41)نفر  889فوق دیپلم، %(  4/3)نفر  84دارای مدرک تحصیلی دیپلم، %( 3/89)نفر  95و 

نتایج . استفاده شد( مانوا)رسی فرضیات پژوهش از آزمون تحلیل واریانس چند متغیره برای ب. فوق لیسانس و بالاتر بودند

 .ارائه شده است 5و  9، 5حاصل از این آزمون در جداول شماره 

 .مدیریت دانش رابطه وجود دارد ابعادهای فرهنگ مشارکتی با کل بین هریک از مؤلفه :فرضیه اول
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 های فرهنگ مشارکتی با کل مدیریت دانشبین هر یک از مؤلفه نتایج تحلیل مانوای رابطه. 5جدول 

فرهنگ های مؤلفه

 مشارکتی

لامبدای 

 ویلکز

درجه  Fضریب 

 آزادی

سطح 

 داری معنی

میزان 

 اشتراک

 توان آماری

 51/1 18/1 53/1 5 13/1 31/1 توانمندسازی

 15/1 14/1 18/1 5 55/9 35/1 گراییتیم

 35/1 19/1 11/1 5 49/5 35/1 توسعه قابلیت

با میزان  (=p 18/1)گرایی داری بین تیمدهد که رابطه مثبت و معنینشان می F، ضرایب 5با توجه به جدول شماره     

از . با ابعاد مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداری دارد19/1با میزان اشتراک  (=p 11/1)ها ، و توسعه قابلیت41/1اشتراک 

است که بیانگر کفایت حجم نمونه برای آزمایش  1/1شود و توان آماری نیز بیشتر از مورد، تأیید میاین رو فرضیه در دو 

 .بین مؤلفه های مدیریت دانش و توسعه سازمانی رابطه وجود داردبنابراین . این فرضیه است

  .ود داردتوسعه سازمانی رابطه وج ابعادهای فرهنگ مشارکتی با کل بین هریک از مؤلفه:  فرضیه دوم
 سازمانی توسعه کل با مشارکتی فرهنگ هایمؤلفه از یک هر بین رابطه مانوای تحلیل نتایج. 9جدول 

فرهنگ های مؤلفه

 مشارکتی

لامبدای 

 ویلکز

درجه  Fضریب 

 آزادی

سطح 

 داری معنی

میزان 

 اشتراک

 توان آماری

 33/1 83/1 11/1 9 81/3 19/1 توانمندسازی

 11/1 19/1 18/1 9 31/5 35/1 گراییتیم

 39/1 15/1 84/1 9 49/8 34/1 توسعه قابلیت

با میزان ( =11/1p)سازیتوانمند بین داریمعنی و مثبت رابطه نشان داد کهF ضرایب ، 9با توجه به جدول شماره    

از این رو . معناداری دارد،  با ابعاد توسعه سازمانی رابطه مثبت و 19/1با میزان اشتراک ( =18/1p)، تیم گرایی83/1اشتراک

است که بیانگر کفایت حجم نمونه برای آزمایش این  1/1شود و توان آماری نیز بیشتر از فرضیه در دو مورد، تأیید می

 .های مدیریت دانش و توسعه سازمانی رابطه وجود داردبین مؤلفه بنابراین .فرضیه است

 .توسعه سازمانی رابطه وجود دارد ابعادنش با کل های مدیریت دابین هریک از مؤلفه :فرضیه سوم   
 سازمانی توسعه کل با دانش مدیریت هایمؤلفه از یک هر بین رابطه مانوای تحلیل نتایج. 5 جدول

لامبدای  مدیریت دانشهای مؤلفه

 ویلکز

درجه  Fضریب 

 آزادی

سطح 

 داری معنی

میزان 

 اشتراک

 توان آماری

 19/1 13/1 15/1 9 91/5 39/1 خلق دانش

 8 98/1 11/1 9 33/5 31/1 تسهیم دانش

 8 83/1 11/1 9 81/3 19/1 به کارگیری دانش

 35/1 11/1 11/1 9 38/5 38/1 ذخیره دانش

 

با میزان ( =15/1p)خلق دانش بین داری معنی و مثبت رابطه نشان داد کهF ضرایب ، 5با توجه به جدول شماره     

و  83/1با میزان اشتراک ( =11/1p)، به کارگیری دانش98/1با میزان اشتراک ( =11/1p)دانش، تسهیم 15/1اشتراک

از این رو فرضیه . با ابعاد توسعه سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 11/1با میزان اشتراک ( =18/1p)ذخیره دانش
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ه بیانگر کفایت حجم نمونه برای آزمایش این فرضیه است ک 1/1شود و توان آماری نیز بیشتر از در چهار مورد، تأیید می

 های مدیریت دانش و توسعه سازمانی رابطه وجود داردبین مؤلفه بنابراین .است

 گیریبحث و نتیجه

نتیجه از سویی در . ی اساسی و ماندگار در دانشگاه یک فرآیند پیچیده و چالش برانگیز استانجام تغییر و توسعه    

های زیادی در برابر از سوی دیگر مقاومت. یابندها تغییر میهای درونی دانشگاه، اولویتتغییرات مداوم محیط و نیز پویایی

ها طی زمان پایدار فرهنگ، دانش و انتظارات کارکنان دانشگاه و شرایط دانشگاه. آیندتغییر، به دلایل مختلف پدید می

ها باید یک دستور کار روشن های امر توسعه سازمانی دانشگاه، رهبران آنبا توجه به مزیت. اشندبنیستند و در حال تغییر می

برای تغییر و توسعه در دانشگاه خود داشته باشند تا بتوانند در پرتو آن  در شرایط متحول به درستی ره بسپارند که در این 

ایم نش بر توسعه سازمانی را سرلوحه کار و پژوهش قرار دادهپژوهش ما به تأثیر دو رویکرد فرهنگ مشارکتی و مدیریت دا

های پژوهش این دو متغیر تأثیر زیادی بر توسعه نهاد دانشگاهی دارند؛ لذا پرداختن به آن نه تنها که با توجه به نتایج فرضیه

پذیری ازی سازمانی، انعطافسازی مدیریت دانش هم قبل از هراقدامی نیازمند بسترسمفید، بلکه ضروری است و برای پیاده

 .و رسالت سازمانی خواهد بود

ها ناگزیر به تغییرات اساسی در فرهنگ سازمانی با توجه به نتایج تحقیق حاظر و فرضیه اول پژوهش، بسیاری از سازمان    

ای مدیریت هخود به منظور حمایت از تحقق مدیریت و تسهیم دانش هستند، زیرا فرهنگ مهمترین عاملی است که بعد

گیری دانش در محیط دانشگاه بدون توجه به هر مدلی برای شکل. دهددانش و سرمایه فکری را تحت تأثیر قرار می

بایستی برای اندرکاران دانشگاه میلذا مسئولین و دست. فرهنگ مشارکتی و فرهنگ ملی با شکست مواجه خواهد شد

ها پذیری را در آنمانی، افزایش کار تیمی، حس مالکیت و مسئولیتهای سازمشارکت هر چه بیشتر کارکنان در فعالیت

سازی مدیریت دانش، نیروی انسانی در این پژوهش تأیید شده است که یکی از مهمترین عوامل در پیاده. توسعه دهند

-یزی نمود و سرمایهرها برنامهگرایی و توسعه قابلیتسازی کارکنان، تیمباشد که بایستی در خصوص توانمندتوانمند می

سازی بسیار مؤثر است احساس خود مختاری و احساس اعتماد در برخی عوامل که در توانمند. گذاری لازم را انجام داد

ای برای کسب و نگهداری و اعمال نفوذ در تواند مانع عمدهلذا فرهنگ سازمانی به طور گسترده می. باشدکارکنان می

ریزی صحیح و در این راستا برنامه. های دانش، نوع فرهنگ موجود بسیار حیاتی استیتبرای فعال. دارایی دانش باشد

-آمیز تکنیکساز تغییرات موفقیتراهبردی در این جهت باعث رشد و ارتقاء کارکنان دانشگاه خواهد شد، و این امر زمینه

در آزمون فرضیه اول رابطه بین فرهنگ مشارکتی و کل ابعاد مدیریت دانش که . یاری خواهد بودها و فرآیندهای مدیریت

. ها با کل ابعاد مدیریت دانش استگرایی و توسعه قابلیتدار بین تیمرابطه مثبت و معنیبیان شده است، بیانگر  5در جدول 

گیری و بهبود  امر مدیریت تواند به شکلانشگاه میهای فرهنگ مشارکتی در دمذکور نشان داد که وجود مؤلفه نتایج

، عامری (5111)، راستوگی (5113)، دانپورت و پروسات (5113)های دلونگ و فاهی های پژوهشدانش منجر شود و یافته

های مذکور مشخص تواند نتایج حاصل از فرضیه اول پژوهش را تأیید کند، زیرا در پژوهشمی( 8915)و کرمی ( 8919)

 .دار وجود داردردید که بین فرهنگ مشارکتی با مدیریت دانش، رابطه مثبت و معنیگ

. با کل ابعاد توسعه سازمانی است  گراییتیم سازی ودار بین توانمندکه بیانگر رابطه مثبت و معنی دوم پژوهشفرضیه      

منجر شود  د به ایجاد و توسعه سازمانی بهترتوانهای فرهنگ مشارکتی در دانشگاه مینتایج مذکور نشان داد که وجود مؤلفه
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ایی که دارای عمومیت تغییر ساختار سازمانی و بازخوردگیری به عنوان اقدامات توسعه زیرا جلب مشارکت عمومی،

. سازدها را فراهم میبیشتری هستند زمینه و بستر عمومی جهت تلاش و حرکت در جهت مطلوب توسعه سازمانی دانشگاه

دارند  یدهی نیز که خاصیتی جهت دهنده، محرک و انگیزشتوسعه چشم انداز مشترک، ارزیابی عملکرد و پاداش همچنین

سازی آموزش و بهسازی های پشتیبانی و اقداماتی نظیر تیمتوسعه زیرسیستم. کندها کمک میدر توسعه هرچه بیشتر دانشگاه

ها به طور کارکردی به تحقق غایت مطلوب توسعه سازمانی دانشگاهافراد، بهسازی مدیریت و تعاملات ویژه با محیط نیز 

لذا باور به استمرار تغییر، نوآوری و بهسازی و تلاش در آن جهت، حساسیت و درک درست نسبت به . کندکمک می

استا یافته در این ر. ها را داردهای توسعه سازمانی دانشگاهشرایط محیطی و درونی دانشگاه؛ ضرورت کار تیمی در تلاش

پژوهش را تأیید کند،  دومتواند نتایج حاصل از فرضیه می( 8915) و نصرالله پور( 8913) های پژوهش های ناظم و خردمند

دار وجود ، رابطه مثبت و معنیتوسعه سازمانیهای مذکور مشخص گردید که بین فرهنگ مشارکتی با زیرا در پژوهش

 .دارد

بیان شده است،  5شماره  طه بین مدیریت دانش با کل ابعاد توسعه سازمانی که در جدولبررسی راب سوم پژوهشفرضیه     

بیانگر رابطه مثبت و معنی دار بین خلق دانش، تسهیم دانش، به کارگیری دانش و ذخیره دانش با کل ابعاد توسعه سازمانی 

و ارشد نیز واقع شود  ورد حمایت مدیران عالیریزی شده است و لازم است مراهبرد توسعه سازمانی که تغییری برنامه. است

ها در کلیه ها و باورها، ارزشهای تغییر در جهت مطلوب ترسیم شده، به تغییر نگرشسمت و سوی برنامه در صورت حفظ

 ها نیز به تسهیل و تسریع فرایند اشتراک دانشسطوح نظام آموزش عالی بیانجامد که بکارگیری مدیریت دانش در دانشگاه

. ن در شکل سازمان یافته متمرکز استی آآوری دانش از افراد و ارائهمدیریت دانش به طور معمول، برگرد. کندکمک می

مسئولان دانشگاه ها باید بدانند که قسمت اعظم پیشرفت و رشد آنها در سازمان وابسته به این امر است که تاچه اندازه در 

همچنین، دانشگاه با توجه به ارزیابی عملکرد بر مبنای دانش باید به . ندارکت داشتهفرایند خلق، انتقال و کاربرد دانش مشا

دهی به افرادی ترمیم حقوق و دستمزد افراد دانش مدار بپردازند که این امر مستلزم روش جدیدی برای سنجش و پاداش

های مدیریت نشان داد که وجود مؤلفهژوهش پلذا نتایج مذکور در این   . است که در فرایند مدیریت دانش سهیم هستند

، (5185) های طاهریهای پژوهشیافته گیری و بهبود توسعه سازمانی منجر شود ودانش در دانشگاه می تواند به شکل

 سومتواند نتایج حاصل از فرضیه می( 8911) تاریزاده و غفارو تقی( 5181) ، لیو و همکاران(5189) رازقی و همکاران

، رابطه مثبت و سازمانیبا توسعه های مذکور مشخص گردید که بین مدیریت دانشپژوهش را تأیید کند، زیرا در پژوهش

 .معنی دار وجود دارد

 :شودبا توجه به نتایج حاصل از این پژوهش و به منظور بهبود هر چه بیشتر وضعیت فعلی پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه می    

 از کارکنان شود تا فراهم وکارکنان دانشگاه سازمان مجموعه میان در پذیری مشارکت و جویی مشارکت    

 اغتنای منظور به شغلی آزادی و استقلال اعطای .نمایند حاصل بیشتری اطمینان سازمانی هایفعالیت بر خود تاثیرگذاری

-معنی احساس و انگیزه افزایش و کارکنان  در بیشتر مسئولیت احساس موجب که است عواملی ازجمله که افراد، شغلی

 .دارند خطرپذیری و نوآوری  خوب، عملکرد که کارکنانی برای تشویقی ابزارهای کارگیری به .شودمی آنان در داری

 احساس افراد دیگر به خود شغلی دانش انتقال جانب از خطری کارکنان که ایگونه به سازمان در اعتماد جو ایجاد

 که هاییایده از عملی یاستفاده و پیشنهادها از استفاده جهت نظامی ایجاد جدید هایایده خلق در پرسنل تشویق .نکنند

 از فضایی دادن اختصاص دانش و  صاحب افراد از استفاده و جذب نظام ایجاد .شد خواهد دانش مدیریت ارتقای سبب
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 ،افراد تشویق جهت کارمند خود نام به اطلاعات ثبت و بازنشستگی به نزدیک کارکنان مفید تجربیات جهت کتابخانه

 .باشددانش از موارد پیشنهادی مرتبط با پژوهش می گذاشتن اشتراک به جهت دانشگاه هر مختص نشریه همچنین انتشار

 

 منابع

 فارسی

، مجموعه مقالات همایش کاربرد اثرات و کارکردهای تکنولوژی اطلاعات در زمینه آموزش عالی (.8918. )احمدوند، ع

 .آموزش عالی ایران، انتشارات دانشگاه اراک، اراکتکنولوژی آموزشی در 

های ارتباطی بر فرهنگ سازمانی و رفتار شهروند سازمانی در کارکنان جهاد تأثیر آموزش مهارت(. 8938. )، سبلوکی

 .نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه علوم تحقیقات، خوزستان، پایانکشاورزی شهر اصفهان

های ارزیابی وضعیت توسعه سازمانی دانشگاه(. 8919. )نی دوزی سرخابی، م و دلاور، عزاده، ج؛ صباغیان، ز؛ یمترک

 .41-98، (5) 8، آموزش عالی ایران، وزارت علوم، تحقیقات و فناوری در تهران

 بررسی نقش مدیریت دانش و خلاقیت بر بالندگی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی(. 8911. )زاده، ه و غفارتاری، غتقی

 .898-889، (9) 5، مدیریت صنعتی، واحد تبریز

مجله الکترونیکی )،نما های دانشگاهیها و نقش کتابخانهمدیریت دانش در کتابخانه(. 8914. )زاده، محاضری، ا و صراف

 (.5) 4، (پژوهشگاه اطلاعات و مدارک علمی ایران

، و عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تهران شمالبررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی (. 8913. )خردمند، ا و ناظم، ف

 .818-843، (85) 9فراسوی مدیریت، 

های پژوهشگیری گروهی، وری تصمیمنگرش سیستمی به بهره(. 8919. )س. خورشیدی، ص؛ لوکس، ک و تسلیمی، م

 .51-9، (8) 8. مدیریت

. مدیریت دانش در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه ارومیه ی میزان کاربستمطالعه(. 8935. )دلایی میلان، ع و فریدونی، م

 .393، (45) 88مجله دانشکده پرستاری و مامایی، 

وند و محسن وارثی، ، ترجمه علی محمد احمدداستان دواینده: دانشگاه در قرن بیست و یکم(. 8918. )دودراشتات، ج

 .14-94، تهران، (ع)انتشارات دانشگاه امام حسین 

 .، ترجمه قاسم کبیری، تهران، نشر دانشگاه آزاد اسلامیمبانی رفتار سازمانی(. 8911) .رابینز، ا

سازی سیستم ارزیابی میزان بهبود عملگرهای مالی سازمان با پیاده(. 8939. )رادفر، ر؛ رضایی ملک، ن و رضایی ملک، م

 .53-99، (58) 9پژوهشی حسابداری مدیریت،  -فصلنامه علمی. مدیریت دانش

پور و مصطفی ترجمه مرضیه مختاری. های جدید برای آموزش عالیجوامع دانش محور چالش(. 5115. )مفل، مرا

 .، اصفهان، انتشارات جهاد دانشگاهی واحد اصفهان8919عمادزاده، 

ریزی برای ها  مراکز آموزش عالی، برنامهتغییر راهبردی در دانشگاه(. 8919. )م. ه و دولنس، ج. ج؛ لوهان، دی. راولی، د

 (.ع)دانشگاه امام حسین : رضا آراسته، تهرانترجمه حمید. بقا و موفقیت

دو . هابررسی الگوهای راهبرد مدیریت دانش و راهبر دانش در سازمان(. 8911. )م و تولایی، ر. رضائیان، ع؛ احمدوند، ع

 .93-95، (59) 3فصلنامه توسعه انسانی پلیس، 
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 .چاپ دوم، تهران، نشر آگه مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته،(. 8931. )زارعی متین، ح

های آذربایجان وری مدیران ادارات تربیت بدنی استانبررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با بهره(. 8919. )ح. سید عامری، م

 .841-859، 94: فصلنامه حرکت، شماره. شرقی و غربی

 .تهران، فروزش. زمانمدیریت پویایی (. 8918. )فقیهی فرهمند، ن

 .تهران، نشر هیأت. های رفتار سازمانیتئوری(. 8911. )قاسمی، ب

مرکز بهمن . بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با استقرار مدیریت دانایی در گروه خودرو سازی بهمن(. 8915. )کرمی، م

 .نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تهران، تهرانپایان. خودرو

انتشارات دانشگاه شهید چمران اهواز، چاپ . (مبانی نظری و تجربی)های نوین مدیریت نظریه(. 8911. )زاده، یعلیمهر

 . 98اول، 

 .849: مجله تدبیر، شماره. وری نیروی انسانیبررسی عوامل مؤثر بر بهره(. 8915. )پور، منصرالله

 .91-53، 51فناوری، شماره ، مجله رشد مدیریت دانش، فرهنگ و آموزش عالی(. 8914. )نعمتی، م

بررسی رابطه بین مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی از دیدگاه  اعضای هیئت علمی (. 8913. )پور، ا و سلاجقه، سنیک

 .81-9، (85) 5فراسوی مدیریت، . دانشگاه علوم پزشکی کرمان
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