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  چكيده
فرهنگ سازماني در مديريت دانش است. در اين  ريتأثبررسي اين مقاله، هدف اصلي مقدمه و هدف پژوهش:

باشند كه رابطه  مي تيمأمورپذيري و  در كار، سازگاري، انطباق شدن ريدرگفرهنگ سازماني، هاي  مؤلفهپژوهش، 
  .شود يم يبررسبا مديريت دانش  ها آن

، توصيفي و از شاخه ها دادهروش گردآوري  از حيث تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي وروش پژوهش:
ليه كاركنان اداره كل استاندارد گيلان كه درگير در ك. جامعه آماري تحقيق، ديآ يشمار ممطالعات ميداني به 

و  نفر به دست آمد ۶۳با استفاده از فرمول كوكران،  آماري باشد. حجم نمونه مي دانشي سازمان هستند، يها تيفعال
آوري  )در اختيار اعضاي نمونه آماري قرار گرفت. پس از جمع۸۶۸/۰اي (با ضريب آلفاي كرونباخ= پرسشنامه
   انجام شد.  SPSSآماري  افزار نرمي كمي با استفاده از ها دادهها، تجزيه و تحليل  پرسشنامه

مديريت دانش رابطه بالايي  فرهنگ سازماني باهاي  مؤلفهکه هر يك از  حاكي از آن بود قيتحق يها يافته :ها افتهي
  است.  تر يقوبا مديريت دانش بيشتر و  يريپذ انطباقدارند و رابطه 

با توجه به اينكه در نتايج به دست آمده از تجزيه و تحليل آماري، ضرايب همبستگي تحقيق مقداري  گيري: نتيجه
، بين فرهنگ سازماني و مديريت دانش رابطه مستقيم، معنادار و مثبتي وجود دارد. همچنين، بين باشد يممثبت 

) و مديريت دانش رابطه تيمأمورو  يريپذ انطباقدر كار، سازگاري،  شدن ريدرگچهار ويژگي فرهنگ سازماني (
است.  تر يقوبا مديريت دانش بيشتر و  يريپذ انطباقويژگي  ريتأثمستقيم، معنادار و مثبتي وجود دارد؛ ولي رابطه و 

توان به اجراي بهتر مديريت دانش  مي فرهنگ سازماني در سازمانهاي  بنابراين با حمايت و توسعه بيشتر ويژگي
  دست يافت.

  و مديريت دانش تيمأمور، پذيري انطباقدر كار، سازگاري،  شدن ريدرگفرهنگ سازماني، ان كليدي: واژگ
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  مقدمه
روند رو به رشد تحولات اقتصادي، همگام با 

را ها  فرهنگي و اجتماعي كه تمام ابعاد و اركان سازمان
قرار داده و انتظارات جديدي را پديد آورده  ريتأثتحت 

است، نقش مديران نيز به شدت دگرگون شده است. 
به ها  اخير، تحولات اساسي در سازمانهاي  طي سال

يدايش اصول وجود آمده است و اين تحولات موجب پ
مديريتي نويني شده است كه يكي از هاي  و روش

  باشد. مي »١مديريت دانش« ها آن نيتر مهم
ها  مديريت دانش فرآيندي است كه به سازمان

مهم را كه هاي  تا اطلاعات و مهارت کند يکمک م
شوند و به طور  مي نوعي حافظه سازماني محسوب

نشده وجود دارند،  يده سازمانمعمول به صورت 
و منتشر نمايند. اين امر  يده سازمانشناسايي، انتخاب، 

 يزير برنامهسازمان را براي حل مسائل يادگيري، 
پويا به صورت كارا و ي ها يريگ ميتصمراهبردي و 

. مديريت دانش بر شناسايي دانش و سازد يقادر مموثر 
صورت  كه بتواند به يا گونه، به ورزد يم ديتاکارائه آن 

رسمي به اشتراك گذاشته شود و در نتيجه دوباره مورد 
). ۳، ۱۳۸۹ استفاده قرار گيرد (دعايي و دهقاني سانيج

بنابراين، مديريت دانش قابليت استفاده و دسترسي به 
را در زمان صحيح و شخص بجا  با ارزشدانش 

و دانشي را براي انطباق هر چه بيشتر  دهد يمافزايش 
. مديريت دينما يفراهم مسازمان با شرايط محيط 

بايد با تكيه بر دانش موجود و فنون مديريتي ها  سازمان
در موضوعات مهم و  تر مناسب گيري تصميمامكان 

بهبود عملكردهاي مبتني بر دانش را پيدا كنند. از اين 
ه دنبال آن است تا بها  رو، مديريت دانش در سازمان

فردي هاي  چگونگي تبديل اطلاعات و دانسته ي نحوه
فردي و گروه، هاي  و سازماني را به دانش و مهارت
) معتقد است ۱۹۹۲( ٢تبيين و روشن نمايد. استاربوك

شيوه و الگوي مديريت  نيتر مناسبكه مديريت دانش 

است (اعرابي و موسوي  محور هاي دانش براي سازمان
۱۳۸۸، ۳.(  

مديريت دانش را به منظور افزايش  ها سازمانبيشتر 
. بنابراين توسعه يك رنديگ يکار مچابكي سازماني به 

چارچوب و فرآيند براي شناسايي، كسب و انتشار 
دانش با يك روش ساختاربندي شده درون يك 
فرهنگ سازماني سازگار بسيار با اهميت است. مرور 

است كه فرهنگ  مطالعات پيشين بيانگر اين حقيقت
و  دهد يشکل مسازماني، رفتار كاركنان را در سازمان 

؛ گذارد يم ريتأثسازماني هاي  به طور كلي بر تمام جنبه
شده است ضمن پرداختن به  ين مقاله سعيدر الذا 
 ريتأثمديريت دانش و فرهنگ سازماني،  ياصل يمبان

شود. بدين  يفرهنگ سازماني در مديريت دانش بررس
منظور اداره كل استاندارد گيلان مورد مطالعه قرار 

  گرفته است.
  

  بيان مسئله
در آينده، تنها مزيت رقابتي پايدار، خلق دانش 

 ٣(جاويرلاراك باشد يمسازماني و مديريت شايسته آن 
۲۰۰۸ ،۲.(  

منظم هاي  از فعاليت يا مجموعهمديريت دانش به 
كه جهت دستيابي  شود يگفته مو سيستماتيك سازماني 

صورت ، از طريق دانش در دسترس تر بزرگبه ارزش 
هاي  كليه تجربيات و آموخته در دسترس. دانش رديگ يم

در داخل ها  افراد يك سازمان و كليه اسناد و گزارش
. مديريت دانش، فرآيند شود يشامل ميك سازمان را 

است كه  يا گونهخلق و تسهيم، انتقال و حفظ دانش به 
 کاربرداثربخش در سازمان به  يا وهيشتوان آن را به ب

مقصود از ). ۷، ۱۳۸۹(سيدجوادين، امامي و رستگار 
فرهنگ سازماني سيستمي از استنباط مشترك است كه 

فرهنگ  در واقع. اعضا نسبت به يك سازمان دارند
سازماني، چارچوب باورها و اعتقادات مشتركي است 

و رفتار افراد آن  ديآ يوجود مكه در يك سازمان به 
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  .کند يم تيهداسازمان را 
مسئله و موضوع اصلي در اين پژوهش بررسي 

مديريت دانش در اداره كل در  سازماني فرهنگ ريتأث
. بنابراين تمام سعي و تلاش باشد يماستاندارد گيلان 

محقق، معطوف به تحقيق و تفحص در خصوص اين 
  موضوع است.

  
  فايده و هدف پژوهش

مديريت دانش به فرآيند شناسايي، انتخاب، 
اطلاعات ضروري  يبند دسته، تلخيص و دهي سازمان
كه عملكرد  اي گونهاشاره دارد، به  وکار کسببراي 

. در كاركنان و مزيت رقابتي شركت را بهبود ببخشد
زير  سؤالاتتا به  کند يتلاش ممديريت دانش  واقع

  پاسخ دهد:
زماني را ميان اعضاي دانش سا توان يچگونه م )۱

  سازمان ايجاد و تقويت كرد؟
دانش ايجاد شده در سازمان را به  توان چگونه مي )۲

  روش توزيع، تسهيم و اداره نمود؟ نيمؤثرتر
از دانش سازماني  توانند چگونه مياعضاي سازمان  )۳

استفاده  گيري تصميمبه شكلي اثربخش در فرآيند 
  كنند؟

ش را در حافظه سازمان، اين دان توان چگونه مي )۴
، ۱۳۸۶ زاده عيشفحفظ، نگهداري و بازيابي كرد (

  )؟ ۱
و باورهاي مشترك  ها ارزشفرهنگ سازماني نظام 

بسزا بر رفتار مديران و  يريتأثدر سازمان است و 
  كاركنان در تمام سطوح سازمان دارد.

در اين راستا هدف اصلي اين تحقيق شناخت 
 .باشد يدانش مرابطه بين فرهنگ سازماني و مديريت 
  همچنين اهداف فرعي تحقيق عبارتند از:

شناخت رابطه درگير شدن در كار با مديريت  )۱
  دانش

  شناخت رابطه سازگاري با مديريت دانش )۲

  با مديريت دانش پذيري انطباقشناخت رابطه  )۳
  با مديريت دانش  تيمأمورت رابطه شناخ )۴

  
  ادبيات پژوهش
  مديريت دانش

با به عنوان شكلي از اطلاعات  توان يرا مدانش 
) آميخته با تجربه، مفهوم، ٥يا ضمني ٤بالا (آشكار ارزش

تفسير و انديشه، يعني آماده براي كاربرد در تصميمات 
 ٧، علوي و كي وورس٦و اقدامات تعريف كرد (ليدنر

). امروزه دانش، اساس رقابت است و به ۲۰۰۶،۲-۳
تواند باشد، زيرا  مي ويژه دانش ضمني منبعي از مزيت

 ٩و قابل تقليد ٨، به طور ناقص قابل تحركفرد منحصربه
 ١٢و سردان ١١(نيكلاس ١٠تعويض است رقابليغو 

۲۰۱۱ ،۱ .(  
) معتقدند كه منظور ۱۹۹۵( ١٤و تاكه اوچي ١٣نوناكا

از توليد دانش سازماني، قابليت يك شركت به عنوان 
يك كل در توليد دانش جديد، تسهيم آن در تمام 
سازمان و تجسم آن در محصولات، خدمات و 

تواند در سطح گروه از  مي هاست كه اين دانش سيستم
و ها  طريق گفتگو، بحث، تبادل نظر، انتقال تجربه

يت يا متبلور شود (اعرابي و موسوي مشاهده، تقو
۱۳۸۸ ،۲-۳ .(  

) مديريت دانش را به عنوان ۲۰۰۱( ١٥اسكيرم
و آشكار دانش حياتي و اساسي و  مند قاعدهمديريت 

، انتشار، دهي سازمانفرآيندهاي مرتبط با آن از ايجاد، 
(نيكلاس و سردان  کند يم فيتعراستفاده و استخراج 

۲۰۱۱ ،۱.(  
  
  
  ساختمان مديريت دانش يا)نگ بن(س ها هيپامدل 

) مدلي را ۲۰۰۰( ١٨و رومهارد ١٧و رب ١٦پروبست
(سنگ بنا) ي ساختمان مديريت ها  به نام مدل پايه

براي مديريت دانش طراحي نمودند. مراحل اين  ١٩دانش
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مدل كه در اين تحقيق به كار گرفته شده است، شامل 
هشت جز متشكل از دو سيكل بيروني و دروني است 

  :)۹-۷ ،۱۳۸۹جوادين، امامي و رستگار (سيد
  
  سيكل بيروني )الف
مديريت هاي  : هدفدانشيهاي  تعيين هدف )۱

اصلي سازمان نشات هاي  دانشي بايد از هدف
گرفته و در دو سطح استراتژيك و عملياتي 

  مشخص شوند.
معين هاي  رسيدن به هدف ي نحوه: ارزيابي دانش )۲

بازخورد، براي  و استفاده از نتايج آن به عنوان
تعيين يا اصلاح هدف، به اين بخش مربوط 

  است.
  سيكل دروني )ب
: دانش بيروني عبارت است از شناسايي دانش )۱

تجزيه و تحليل كردن و شرح دادن دانش 
محيطي، فقدان شفافيت، باعث عدم كارايي 

  گردد. مي تصميمات و تكرار اشتباهات
قسمت ها  : بسياري از شركتكسب دانش )۲

وارد از دانش خود را از منابع بيروني  يتوجه ابلق
، رقبا و کنندگان نيتأم. ارتباط با مشتريان، کنند يم

شركا در كارهاي تعاوني و مشاركتي ظرفيت 
براي فراهم نمودن دانش به همراه  يتوجه قابل
  دارد.

تخصص جديدي  توان چگونه ميتوسعه دانش:  )۳
كه  باشد يم ييبناايجاد كرد؟ توسعه دانش سنگ 

مكمل فرآيند كسب دانش است. تمركز اصلي آن 
جديد، محصولات جديد هاي  روي ايجاد مهارت

  باشد. مي ترابهتر و فرآيندهاي كارهاي  و ايده
دانش را  توان چگونه مي: اشتراك و توزيع دانش )۴

ضرورتي ندارد كه ؟ قرارداددر محل درست خود 
تقسيم  همه چيز را همگان بدانند. بنابراين اصل

هاي افراد در محدوده توزيع و اشتراك  قابليت

دانش بايد به صورت معناداري تعريف شود. 
ين گام در اينجا تحليل چگونگي انتقال تر مهم

 دانش از فرد به گروه و سازمان است.

مطمئن شد كه  توان چگونه مي: يري دانشکارگ ) به۵
؟ مفهوم كلي مديريت شود يبرده مدانش به كار 

دانش كسب اطمينان از اين مسئله است كه دانش 
موجود در يك سازمان به صورت موثر و پرباري 

 .شود يگرفته مبه نفع كل سازمان به كار 

مطمئن شد كه ما  توان چگونه مي: ) نگهداري دانش۶
هاي به دست  ؟ تواناييميده يدست نمدانش را از 

نخواهد بود.  در دسترسآمده براي هميشه 
و گزينش اطلاعات، اسناد و تجارب  يدار نگه

ها اغلب از اين  نيازمند مديريت است. سازمان
نكته گلايه دارند كه سازمان دهي مجدد باعث 

ي خود را از دست  حافظهها بخشي از  شده آن
فرايندهاي مربوط به انتخاب، ذخيره و ؛ لذا بدهند

ارزشمند  به روز كردن منظم دانشي كه در آينده
شود.  دهي سازمانخواهد بود، بايد به دقت كامل 
هاي ارزشمند به  اگر اين كار انجام نگيرد تخصص

(سيدجوادين،  شود يمطور ناخواسته كنار گذاشته 
  ).۹-۷ ،۱۳۸۹امامي و رستگار 

 
  ٢٠فرهنگ سازماني

تعاريف متعددي از فرهنگ سازماني به عمل آمده 
 ياعتقاداست. برخي فرهنگ سازمان را يك نظام 

كه بين اعضاي يك سازمان مشترك است.  دانند يم
همبسته مشترك هاي  از ارزش يا سلسلهبرخي آن را 

، ها داستان، كه با مفاهيم نمادي چون دانند يم
برخي ديگر شود.  مي منتقل ها کلامو تكيه ها  اسطوره

معتقدند، فرهنگ تنها راه منحصر به فردي است كه 
. دهند يانجام مسازمان بر اساس آن فعاليت خود را 

به عبارتي، فرهنگ جنبه انساني سازمان است كه با 
. همچنين فرهنگ شود يمشخص مهمبستگي هدف 
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چه ها ( ارزشسازماني، سيستمي است متشكل از 
د ست) و عقايچيزي مهم است و چه چيزي مهم ني

) کنند يعمل نمو چطور  کنند يعمل مچطور افراد (
كه در تعامل متقابل با نيروي انساني، ساختار سازماني 
و سيستم كنترل بوده و در نتيجه هنجارهاي رفتاري را 

  ).۲، ۱۳۸۵(منوريان و بختايي  نهد يبنا مدر سازمان 
) فرهنگ سازماني را به عنوان هر ۱۹۹۸( ٢١فرارو

، شان ياجتماعچيزي كه افراد به صورت اعضاي نظام 
؛ کند يم فيتعر، دهند يانجام مو  کنند يفکر مدارند، 

اين معيار اساسي رفتار اجتماعي و اقدام يكپارچه و 
سازماني منش و شخصيت هاي  باشد. فرهنگ مي شده

هم روابط كاري  كه اين دهند ينشان ميك سازمان را 
را در خصوص  ها آنو  کند ياداره مروزانه كاركنان را 

چگونگي رفتار و مراوده كردن درون سازمان و 
(تي  دينما يم تيهدا، مراتب سلسلهتشكيل شدن 

در اين  نظران صاحب). بسياري از ۲، ۲۰۱۰ ٢٢سنگ
مورد اتفاق نظر دارند كه مقصود از فرهنگ سازماني 

مشترك است كه اعضا نسبت به سيستمي از استنباط 
يك سازمان دارند و همين ويژگي موجب تفكيك دو 

  ).۳۷۲، ۱۳۷۸(رابينز  شود يمسازمان از يكديگر 
به طور كلي وجه مشترك همه اين تعاريف و 
تعاريف ديگري كه از فرهنگ سازماني صورت 
پذيرفته، وجود يك سلسله باورها، اعتقادات و 

مشترك بين اعضاي يك سازمان است. از  يها ارزش
هاي  اين رو فرهنگ سازماني، نظام باورها و ارزش

و  ديآ يوجود ممشتركي است كه در يك سازمان به 
. مرور کند يم تيهدارفتار افراد آن سازمان را 

مديريت مبين اين واقعيت  نظران صاحبهاي  نوشته
زمان است كه فرهنگ سازماني، رفتار كاركنان را در سا

. با توجه به اينكه فرهنگ سازماني، دهد يشکل م
بسزا بر رفتار مديران و كاركنان در تمام  يريتأث

توانايي  توانند يقدرت مبا  ها آنسطوح سازمان دارد، 
استراتژيك آن  يريگ جهتيك شركت را در تغيير 

). ۲، ۱۳۸۵منوريان و بختايي د (قرار دهن ريتأثتحت 
و ايجاد يك فرهنگ سازماني تنها با بررسي، تغيير 

به تدريج  توان يکه ماست  ريپذ انعطافمناسب و 
الگوي تعامل بين افراد را در سازمان تغيير داد و از 
مديريت دانش به عنوان يك مزيت رقابتي بهره 

بايد محيطي براي ها  گرفت. از اين رو سازمان
اشتراك، انتقال و تقابل دانش در ميان اعضا به وجود 

، عاملاتشانتو افراد را در جهت با مفهوم كردن  آورند
  ). ۲، ۱۳۸۹آموزش دهند (صادقي و ديگران 

  
  ٢٣مدل دنيسون

که  ريزاين مدل، بر اساس چهار ويژگي فرهنگي 
 بنانهادهقوي بر عملكرد سازماني دارند،  يرگذاريتأث

  شده است: 
، ٢٥، سازگاري٢٤در كار شدن ريدرگ
از  کيهر . ٢٧يا رسالت تيمأمورو  ٢٦پذيري انطباق

 شوند يم يريگ اندازه سه شاخصبا ها  اين ويژگي
  ): ۳۵۷-۳۵۴، ۲۰۰۰(دنيسون 

اثربخش هاي  : سازماندر كار ) درگير شدن١
را حول  سازمانشان، سازند يتوانمند مافرادشان را 

انساني را هاي  و قابليت دهند يم يلتشکها  محور تيم
. اعضاي سازمان به دهند يتوسعه مدر همه سطوح 
كه خود،  کنند ياحساس مو  اند شدهكارشان متعهد 

از سازمان هستند. افراد در همه سطوح  يا قطعه
كه در تصميمات نقش دارند و  کنند ياحساس م

كه بر كارشان موثر خواهد بود و كارشان به  هاست ينا
 گونه همانطور مستقيم با اهداف سازمان متصل است. 

بيان كرده  يا کرهايي در يك شركت كه يك مدير اجر
 يردرگ٢٨درگيري زياد در كار به معناي يك مغز: «است
را در  ٣٠يشانها قلبو  ٢٩ها ذهنافراد  -است شده

در توان دارند در اين  هر آنچهو  گيرند يکار مشغل به 
. اين ويژگي با سه شاخص برند يکار مراه به 

  :شود يم يريگ اندازه



  هستي خرم خواه، شهرام هاشم نيا و سيد جواد پيمان
  

 
 ۱۳۹۲بهار / هفتم/ شماره نوزدهممجله مديريت فرهنگي/ سال 18

افراد، اختيار، ابتكار و توانايي  ٣١:توانمندسازي )الف
براي اداره كردن كارشان دارند. اين امر نوعي 
حس مالكيت و مسئوليت يا جوابگويي در 

  .کند يم جادياسازمان 
در سازمان به كار گروهي در جهت  ٣٢:تيم سازي )ب

. به طوري كه شود يداده ماهداف مشترك، ارزش 
ه به طور دوسوي کنند ياحساس مهمه كاركنان 

براي انجام كارها ها  پاسخگو هستند. اين سازمان
  . کنند يهم يتکبر تلاش تيم 

سازمان به منظور باقي ماندن  ٣٣:ها توسعه قابليت )ج
نيازها به طور مستمر  نيتأمدر صحنه رقابت و 

  پردازد. مي كاركنان يها مهارتبه توسعه 
تحقيقات نشان داده است،  ٣٤:سازگاري (ثبات) )۲

كه اثربخش هستند، استوار و به خوبي هايي  سازمان
از  يا مجموعهو رفتار كاركنان از  باشند يم کپارچهي

با اين ها  بنيادين نشات گرفته است. سازمانهاي  ارزش
 يريتأثفرهنگي قوي و متمايز دارند كه  ها يژگيو

گذارند. در اين مدل  مي بر رفتار كاركنان توجه قابل
  شود: ي ميريگ اندازهاين ويژگي با سه شاخص 

اعضاي سازمان در  ٣٥:بنيادين يها ) ارزشالف
كه حس هويت و  ها ارزشاز  يا مجموعه

  .اند کيشر، دهند يم ليتشک ها آنانتظارات 
اعضاي سازمان قادرند در موضوعات  ٣٦:توافق ب)

بحراني به توافق برسند. اين مورد شامل سطوح 
زيرين يا اساسي و توانايي براي ايجاد صلح در 

  اختلافات است.
واحدهاي سازماني  ٣٨:و يكپارچگي٣٧) هماهنگيج

با عملكردهاي متفاوت قادرند براي رسيدن به 
كنند.  كار باهماهداف مشترك، به خوبي 

به هم  کار کردن گونه نياازماني با مرزهاي س
  .گردد ينم ختهير

كه به خوبي هايي  سازمان ٣٩پذيري: انطباق )۳
. ابندي يم رييتغيكپارچه هستند، اغلب به سختي 

 توان يرا مبيروني  پذيري انطباقيكپارچگي دروني و 
هاي  . سازمانبه حساب آورد به فردموضوعي منحصر 

، شونده تيهدا انشانيمشترانطباق پذير به وسيله 
و  رنديگ يدرس مو از اشتباهات خود  کنند يم سکير

ظرفيت و تجربه ايجاد تغيير را دارند. در اين مدل 
  :شود يم يريگ اندازهاين ويژگي با سه شاخص 

هاي  سازمان قادر است راه ٤٠:ايجاد تغيير )الف
انطباقي براي تحقق نيازهاي تغيير ايجاد كند. 
همچنين قادر است محيط را بشناسد، در برابر 
روندهاي جاري به سرعت واكنش نشان دهد و 

  كند. ينيب شيپتغييرات آينده را 
درک سازمان مشتريان را  ٤١يي:گرا يمشتر )ب

و نيازهاي  شود يواقع م ها آن ريتأث، تحت کند يم
. در حقيقت، کند يم ينيب شيپرا  ها آنآينده 
است كه طي آن هدايت  يا درجه ييگرا يمشتر

به سمت رضايت مشتريان نشان  ها سازمانشدن 
  .شود يداده م

محيطي را  علائمسازمان،  ٤٢:يادگيري سازماني )ج
براي تشويق نوآوري، هايي  در جهت فرصت

، دريافت، ترجمه ها تيقابلكسب دانش و توسعه 
  .کند يم ريتفسو 

ويژگي فرهنگ، مفهوم  نيتر مهمشايد، ٤٣:) مأموريت۴
كجا  دانند يکه نمهايي  باشد. سازمان مي تيمأمور

موفق هاي  . سازمانروند يم راههيببه  معمولاًهستند، 
، اهداف خوددارنددرك واضحي از هدف و جهت 

و  کنند يم فيتعرسازماني و استراتژيك را 
آن از آنچه سازمان در آينده به دنبال  ٤٤يانداز چشم
. اين ويژگي به وسيله سه ندينما ياظهار م، است

  :شود يم يريگ اندازهشاخص 
 يها شيگرا٤٥:گرايش و جهت استراتژيك )الف

استراتژيك واضح، اهداف سازماني و اينكه 
چگونه هر شخص خود را در پيشه يا صنعت 

  . دهند ينشان ممشاركت دهد، 
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دسته روشني از اهداف و  ٤٧:مقاصدو ٤٦اهداف )ب
 ونديپو استراتژي  انداز چشم، تيمأمورمقاصد با 

مشخص و سمت و سوي كار هر فرد را  ابندي يم
  .کنند يم
: سازمان يك ديدگاه مشترك از انداز چشم )ج

ابراز وضعيت آينده دارد. آن ارزش بنيادي را 
 ريتسخ، قلب و ذهن افراد سازمان را کند يم
، ضمن آنكه در همين زمان راهنما و مسير کند يم

  ).۳۵۷-۳۵۴، ۲۰۰۰(دنيسون  کند يم ايمهرا 
  

  پيشينه پژوهش
تحقيقي با عنوان نقش فرهنگ در مديريت دانش،  

) انجام شد. ٢٠٠٦(ليدنر، علوي و كي وورس توسط 
در اين تحقيق رويكردهاي مديريت دانش (دو رويكرد) 
با تمركز بر اجتماعات سازماني و تمركز بر فرايند 

گرفته شده  در نظرايجاد، سهيم شدن و توزيع دانش 
سازماني ممكن است رويكرد هاي  است. برخي فرهنگ

ديگران ممكن  که يدرحالاجتماع را پذيراتر باشند، 
باشند. با استفاده از  تر راغبويكرد فرايند است به ر

و ها  يك مطالعه موردي مقايسه و تقابل فرهنگ
ين د. ارويكردهاي مديريت دانش دو سازمان بررسي ش

را پيشنهاد كرد كه طي آن فرهنگ هايي  مطالعه راه
. گذارد يم يرتأثسازماني بر ابتكارات مديريت دانش 

بررسي شد. همچنين تكامل تدريجي مديريت دانش 
در يك سازمان، تلاش مديريت دانش  که يدرحال
تر از يك مخزن اطلاعات گرديد، در  كوچك و تر ييجز

سازمان دوم، تلاش مديريت دانش درون يك سيستم 
با تشريك مساعي بالا به شكل اجتماعات  ،همدست

الكترونيكي رشد و نمو نمود. همچنين تحقيقي با عنوان 
زماني و تبديل دانش بر همبستگي مابين فرهنگ سا

) انجام شد. ٢٠٠٩عملكرد شركت، توسط تي سنگ (

هدف از پژوهش فوق توسعه و آزمون مبتني بر 
يك چارچوب مفهومي به منظور بررسي  ي تجربه

همبستگي مابين فرهنگ سازماني و تبديل دانش با 
. نتايج نشان داد كه فرهنگ باشد يشرکت معملكرد 

دانش است و عملكرد  ادهوكراسي قادر به تبديل
و سلسله  يا دستههاي  شركت را بيشتر از فرهنگ

. همچنين اگر سازماني بتواند بخشد يبهبود ممراتبي 
يك فرهنگ ادهوكراسي را پرورش دهد، ايجاد محيطي 
كه در آن كاركنان دانشي بتوانند ياد بگيرند، احساس 

براي خلاقيت و نوآوري  ييها فرصتراحتي كنند و 
شند، آسان خواهد بود و در طي اين روند داشته با

 يشافزايابد و ارزش سازماني  مي عملكرد شركت بهبود
نيز، پژوهشي با عنوان رابطه مابين فرهنگ ؛ و يابد يم

سازماني و اقدامات مديريت عملكرد، توسط احتشام، 
) انجام شد. هدف اين تحقيق ٢٠١١محمد، محمد (

 ي تجربهبتني بر توسعه اساس و بنيان دانش و آزمون م
رابطه مابين اجزاي فرهنگ سازماني و اقدامات مديريت 

 يردرگحاكي از آن بود كه ها  باشد. يافته مي عملكرد
در كار به ميزان بالايي با سازگاري و  شدن
رابطه دارد. به طور مشابه، ابعاد ديگر  پذيري انطباق

فرهنگ سازماني يك رابطه معنادار مثبت با اقدامات 
  مديريت عملكرد دارند.

  
  روش پژوهش 

  
کارکنان اداره کل ، جامعه آماري اين تحقيق

سازمان درگير  يدانش هاي يتفعالاستاندارد گيلان که با 
مچنين هباشد.  يم، نفر است ۷۰ ها آنتعداد و  اند بوده

و موضوع تحقيق، حجم  يبا توجه به حجم جامعه آمار
فرمول ب (با استفاده از روش مناس آماري نمونه

  محاسبه شده است: زيربه شرح  ،كوكران)
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مورد  ۶۳حداقل  آماري بر اين اساس، حجم نمونه
برآورد شده است كه محقق نسبت به توزيع پرسشنامه 

مربوطه تكميل و هاي  در سطح نمونه اقدام و پرسشنامه
  شده است. يآور جمع

  
تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از حيث 

، توصيفي و از شاخه مطالعات ها دادهروش گردآوري 
. همچنين در اين تحقيق، ديآ يمميداني به شمار 

تشخيص همبستگي هدف اصلي است تا مشخص شود 
ي بين دو متغير فرهنگ سازماني و مديريت ا رابطه

  دانش وجود دارد يا خير.
 ازيمورد ناطلاعات  يآور جمع يدر اين تحقيق برا

استفاده شده است.  يو ميدان يا کتابخانه يها روشاز 
 نيازمورد هاي  ه دادهبه منظور دستيابي بدر اين راستا، 
، از توزيع پرسشنامه بين نمونه ها هيفرضجهت آزمون 

به عنوان ابزار اصلي استفاده  انتخابي از جامعه آماري،
شد. براي تعيين روايي پرسشنامه، از نقطه نظرات 
خبرگان و براي تعيين ميزان پايايي آن، آلفاي كرونباخ 

كرونباخ  پرسشنامه محاسبه گرديده است. مقدار آلفاي
است كه از لحاظ  ودهدرصد ب ۸/۸۶آمده  به دست

، . همچنينديآ يحساب مبه  قبول قابلآماري ضريبي 
به کمک  از طريق ضريب همبستگيها  فرضيه آزمون
با  حقيقت،در انجام گرديد.  SPSSآماري  افزار نرم

 فرهنگ ينب بررسي رابطه ،توجّه به اين كه هدف
 يب، از شاخص ضرباشد يدانش مسازماني و مديريت 

مقدار بوده وجهت و  ياضي، كه شاخصي ريهمبستگ
، استفاده شده کند يمف ير را توصين دو متغيب ي رابطه

 يا فاصله ها به صورت است. ضمن اين كه چون داده
ضريب هاي  ، از بين انواع شاخصاند شده يآور جمع

همبستگي پيرسون  ضربتهمبستگي از شاخص 
  استفاده شده است.

  
  

مدل مفهومي تحقيق حاضر كه در زير آمده است 
نگ بنا) ي ساختمان مديريت (سها  مدل پايهبرگرفته از 

) و مدل فرهنگ ۲۰۰۰دانش پروبست، رب و رومهارد (
  باشد. ) مي۲۰۰۰سازماني دنيسون (

  
فرهنگ سازماني بر  ريتأث): مدل مفهومي ۱نمودار (

  مديريت دانش
  
  
  
  
  
  
  

در اين تحقيق، مديريت دانش به عنوان متغير 
 ياصلبه عنوان متغير مستقل  يوابسته و فرهنگ سازمان

پروبست، رب و . همچنين با توجه به گفته باشد يم
مراحل مديريت دانش عبارتند از:  )۲۰۰۰رومهارد (
، دانشي، ارزيابي دانش، شناسايي دانشهاي  تعيين هدف

، كسب دانش، توسعه دانش، اشتراك و توزيع دانش
و با عنايت به گفته  دانش و نگهداري دانش يريکارگ به

عبارت از:  يفرهنگ سازماني ها مؤلفه) ۲۰۰۰دنيسون (
و  پذيري انطباقدرگير شدن در كار، سازگاري، 

ررسي زير بهاي  ، فرضيهپژوهشاين  . درتيمأمور
  شدند:

و مديريت  يبين فرهنگ سازمان: يفرضيه اصل
  دانش ارتباط وجود دارد.

  فرعي:هاي  فرضيه
بين درگير شدن در کار و مديريت دانش ارتباط  -۱

 د.وجود دار

  و مديريت دانش ارتباط وجود دارد. يبين سازگار  -۲

 فرهنگ سازماني

  در كاردرگير شدن  
 سازگاري 

 انطباق پذيري 

 ش يت مأمور
 دان

ت
يري
مد
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  قيمورد مطالعه تحق نمونهدر  هاي مستقل و وابستههاي آماري متغير : شاخص)۱(جدول 
  نهيشيب  نهيکم انحراف معيار ميانگين  متغيرها

  ۵  ۶۳/۱  ۵۶/۰  ۷۵/۳ کار شدن در ريدرگ
  ۵  ۸۸/۱  ۶۷/۰  ۶/۳  سازگاري

  ۱۳/۷  ۲  ۷۹/۰  ۶۵/۳  پذيري انطباق
  ۵  ۱  ۷۱/۰  ۹۵/۳  تيمأمور

  ۰۳/۵  ۹۷/۲  ۴۱/۰  ۷۵/۳ فرهنگ سازماني
  ۱۶/۵  ۳  ۴۱/۰  ۷۶/۳  مديريت دانش

و مديريت دانش ارتباط وجود  پذيري انطباقبين -۳
 دارد.

  و مديريت دانش ارتباط وجود دارد. تيمأموربين -۴
  

  پژوهشهاي  يافته
 ،ها پرسشنامهبر اساس مشاهدات به دست آمده از 

به جمعيت شناختي نمونه مورد بررسي مشخصات 
  شرح زير بوده است:

درصد و زنان با  ۱/۵۷نفر معادل  ۳۶مردان با تعداد 
درصد از نمونه آماري را  ۹/۴۲نفر معادل  ۲۷تعداد 

 دهندگان پاسخميانگين سن  اند. همچنين دادهتشكيل 
سن  نيتر نييپا و سال ۳۷با مد  ،سال ۴/۳۸

 سال ۵۲ ها آنسن سال و بالاترين  ۲۶ دهندگان پاسخ
 درصد ۵/۹نفر معادل  ۶تحصيلات  . ميزانبوده است

 ۱۷، ليسانس درصد ۷/۵۸نفر معادل  ۳۷،سانسيل فوق
 ۸/۴نفر معادل  ۳و  پلميد فوق درصد ۲۷نفر معادل 

نيز، ميانگين سابقه كار  اند. و بودهدرصد ديپلم 

سال، به ترتيب با مد و انحراف  ۸۵/۱۲ دهندگان پاسخ
سابقه كار  نيتر نييپاسال بوده است و  ۶/۵و  ۱۱معيار 
سال عنوان  ۲۵ها  آنسال و بالاترين  ۱ دهندگان پاسخ

  شده است.
در ها  بر اساس نتايج به دست آمده از پرسشنامه

آماري مربوط هاي  ، شاخصهاي تحقيقخصوص متغير
  باشد: زير ميبه شرح جدول 

در جدول زير ميزان رابطه متغيرهاي مستقل و 
  وابسته تحقيق حاضر آورده شده است:

 يها آزمونو ها  دادهل يه و تحليزبا توجه به تج
و نتايج  شده مطرح يها هيفرض ي، بررسشده انجام يآمار

  ر است:يبه شرح زها  حاصل از آن
  
درگير شدن در كار و مديريت ه فرعي اول: بين يفرض
 .ارتباط وجود دارد دانش

استنباط  گونه نيابر اساس نتايج به دست آمده، 
   به يا رابطهدرگير شدن در كار كه متغير مستقل  شود يم

  
  ): ميزان رابطه متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق۲(جدول 

درصد اطمينان Sig  ضريب همبستگي ر وابستهيمتغ  رهاي مستقليمتغ
   فرهنگ سازماني

  
  مديريت دانش

  

۹۹۶/۰ ۰۰۰/۰  ۹۹%  
  %۹۹  ۰۰۰/۰ ۴۷۵/۰ در كار شدن ريدرگ

  %۹۹  ۰۰۰/۰ ۶۲۴/۰  سازگاري
  %۹۹  ۰۰۰/۰ ۷۰۷/۰  پذيري انطباق
  %۹۹  ۰۰۰/۰ ۵۴۸/۰  تيمأمور
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 مديريت دانشر وابسته يدرصد با متغ ۵/۴۷ميزان 
رابطه  يق داراير تحقين دو متغيداشته است، يعني ا

بنابراين، نتايج تحقيق . باشند يم باهم يدار يمعنمثبت و 
آن است كه تيم سازي كه عبارت از ارزش  دهنده نشان

دادن به كار گروهي در سازمان است و توانمندسازي و 
كاركنان در سازمان در مديريت هاي  توسعه قابليت

  دانش موثر است. 
 سازگاري و مديريت دانشه فرعي دوم: بين يفرض

  .دارد ارتباط وجود
استنباط  گونه نيابر اساس نتايج به دست آمده، 

به ميزان  يا رابطه سازگاريمتغير مستقل  که شود يم
داشته  مديريت دانشر وابسته يدرصد با متغ ۴/۶۲

رابطه مثبت و  يق داراير تحقين دو متغياست، يعني ا
هاي پژوهش  بنابراين يافته. باشند يم باهم يدار يمعن

هاي  كه اشتراك بيشتر اعضا در ارزشن است حاكي از آ
بنيادين سازمان، توافق بيشتر كاركنان در موضوعات 
بحراني و حساس و هماهنگي و يكپارچگي واحدهاي 

متفاوت در مديريت دانش موثر هاي  سازماني با عملكرد
  است. 
 و مديريت دانش پذيري انطباقه فرعي سوم: بين يفرض

 ارتباط وجود دارد.

استنباط  گونه نيابر اساس نتايج به دست آمده، 
به ميزان  يا رابطه پذيري انطباقكه متغير مستقل  شود يم
داشته  مديريت دانشر وابسته يدرصد با متغ ۷/۷۰

رابطه مثبت و  يق داراير تحقين دو متغياست، يعني ا
بنابراين، نتايج نشان داد كه . باشند يم باهم يدار يمعن

سازمان و يادگيري سازماني  ييگرا يشترمايجاد تغيير، 
  در مديريت دانش موثر هستند.

 و مديريت دانش تيه فرعي چهارم: بين مأموريفرض
 ارتباط وجود دارد.

استنباط  گونه نيابر اساس نتايج به دست آمده، 
به ميزان  ييرابطه بالا تيمأموركه متغير مستقل  شود يم
داشته  دانشمديريت ر وابسته يدرصد با متغ ۸/۵۴

رابطه مثبت و  يق داراير تحقيدو متغ ايناست، يعني 
بيانگر اين ها  بنابراين يافته. باشند يم باهم يدار يمعن

است كه گرايش و جهت استراتژيك، اهداف و مقاصد 
  .باشد يموثر مسازمان در مديريت دانش  انداز چشمو 

 مديريت دانشو  فرهنگ سازمانين يه اصلي: بيفرض
 ارتباط وجود دارد.

 شود يماستنباط  گونه ينابر اساس نتايج به دست آمده، 
بالايي به ميزان  رابطه يسازمانفرهنگ كه متغير مستقل 

داشته  مديريت دانشر وابسته يدرصد با متغ ۶/۹۹
رابطه  يق دارايتحق ير اصلين دو متغياست، يعني ا

  . باشند يم داري يمعنمثبت و 
تحقيق حاضر در راستاي هاي  نتايج و يافته

كه در بند پيشينه تحقيق آمده، بوده  شده انجامتحقيقات 
فرهنگ سازماني در مديريت  ريتأثاست و رابطه و 

  نمايد. مي دييتأدانش را همگام با آنان 
از  کيهر و سهم  ريتأثميزان  زيردر جدول 

فرهنگ سازماني در مديريت دانش مرتبط  يها يژگيو
  :با تحقيق حاضر بيان شده است

  
  

  ): رگرسيون متغيرهاي پيش بين و ملاك تحقيق۳جدول (

مجذور ضريب   متغير ملاك  بين شيپ يرهايمتغ
  همبستگي

ضريب متغير 
  عدد ثابت  پيش بين

 درگير شدن در كار

  مديريت دانش

۲۲۶/۰  ۳۶۰/۰  ۴۰۸/۲  
  ۳۷۹/۲  ۳۸۳/۰ ۳۸۹/۰  سازگاري

  ۴۰۲/۲  ۳۷۰/۰ ۵۰/۰  پذيري انطباق
  ۴۹۶/۲  ۳۲۱/۰ ۳۰/۰  تيمأمور
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درگير شدن ر يمتغ ريتأثزان يم بر اساس جدول بالا،
کــه ايــن مطلــب  باشــد يمــ ۲۲۶/۰زان يــبــه مدر كــار 

درصد تغييـرات   ۶/۲۲اين موضوع است كه  دهنده نشان
 ريتأثتحت  مطالعه،مورد  نمونهدر  مديريت دانشر يمتغ
 ريتـأث زان يم . همچنينباشد يکار م درگير شدن درر يمتغ
که اين مطلـب   باشد يم ۳۸۹/۰زان يبه م سازگارير يمتغ

درصد تغييـرات   ۹/۳۸است كه  اين موضوع دهنده نشان
 ريتأثتحت ، مورد مطالعه نمونه در مديريت دانشر يمتغ
ر ي ـمتغ ريتـأث زان ي ـم ،. ضـمناً باشـد  يم ـ يسازگارر يمتغ

کـه ايـن مطلـب     باشـد  مي ۵۰/۰زان يبه م پذيري انطباق
درصـد تغييـرات    ۵۰اين موضوع است كـه   دهنده نشان
 ريتأثتحت  ،مورد مطالعه نمونهدر  مديريت دانشر يمتغ
 ريتـأث زان ي ـم و در نهايـت،  باشد پذيري مي انطباقر يمتغ
که ايـن مطلـب    باشد يم ۳۰/۰زان يبه م تيمأمورر يمتغ

درصـد تغييـرات    ۳۰اين موضوع است كـه   دهنده نشان
 ريتأثتحت  ،مورد مطالعه نمونهدر  مديريت دانشر يمتغ
  باشد. مي تيمأمورر يمتغ

  
  ها شنهاديپو  يريگ جهينت

با توجّه به اينكه در نتايج به دست آمده از  
تجزيه و تحليل آماري، ضرايب همبستگي تحقيق، 

باشد، بين فرهنگ سازماني و  مي مقداري مثبت
مديريت دانش رابطه مستقيم، معنادار و مثبتي وجود 

 يبين چهار ويژگي فرهنگ سازمان دارد. همچنين،
و  پذيري انطباقدر كار، سازگاري،  شدن ري(درگ
) و مديريت دانش رابطه مستقيم، معنادار و تيمأمور

ويژگي  ريتأثمثبتي وجود دارد، ولي رابطه و 
است.  تر يقوبا مديريت دانش بيشتر و  پذيري انطباق

، دهندگان پاسخضمن اينكه با عنايت به نظرات 
حمايت مدير ارشد سازمان در كليه مراحل مديريت 

زماني در مديريت فرهنگ ساهاي  ويژگي ريتأثدانش و 
كند. به علاوه  مي دانش، نقش بسيار اساسي ايفا

مشاركت  پاسخ وآفريدن فضاي گفتگو و پرسش و 

افراد در تصميمات سازماني و تشويق يادگيري 
سازماني و ايجاد انگيزه در كاركنان از ديگر موارد با 

  .باشد يدهندگان م پاسختوسط  شده اشارهاهميت 
هاي  توسعه بيشتر ويژگيبنابراين با حمايت و 

به اجراي بهتر  توان يسازمان مفرهنگ سازماني در 
، موارد زير جهت ت. ضمناًمديريت دانش دست ياف

  : شود يم شنهاديپتسهيم و انتقال بهتر دانش در سازمان 
زباني مشترك از طريق آموزش، مباحثه،  ) ايجادالف

  ها آنتشكيل گروه، چرخش كاري و نظاير 
براي گفتگو و هايي  رفتن زمان و مكانگ ) در نظرب

  ها گزارشارائه 
ارزشيابي عملكردها بر اساس توسعه و تسهيم  )ج

  دانش
  تشويق خلاقيت و نوآوري در سازمان )د
در نظر گرفتن سيستم جبران خدمت و پاداش  ـ)ه

  جهت افزايش انگيزه
  

  مآخذمنابع و 
الگوي . ١٣٨٨سعيد موسوي. ؛ و اعرابي، سيد محمد )١

استراتژيك مديريت دانش براي ارتقاي عملكرد 
در  يزير برنامه، فصلنامه پژوهش و ها پژوهشگاه

  .٥١آموزش عالي، شماره 
. ١٣٨٩جلال دهقاني سانيج. ؛ و اله دعايي، حبيب )٢

، شكاف استراتژيك ابعاد مديريت دانشتحليل 
  .١٣٨٩، بهار ١مطالعات مديريت راهبردي، شماره 

. مباني رفتار سازمان. ١٣٧٨پي. رابينز، استيفن  )٣
ي علي پارساييان و سيد محمد اعرابي.  ترجمه

  هاي فرهنگي. تهران: دفتر پژوهش
سيدجوادين، سيدرضا، مصطفي امامي و عبدالغني  )٤

ي بين فرهنگ  رابطهبررسي . ١٣٨٩رستگار. 
سازماني با مديريت دانش (مطالعه موردي: شركت 

. نفتي ايران)هاي  ملي پالايش و پخش فرآورده



  هستي خرم خواه، شهرام هاشم نيا و سيد جواد پيمان 
  

 
 ۱۳۹۲بهار / هفتم/ شماره نوزدهممجله مديريت فرهنگي/ سال 24

پژوهشي مديريت و منابع انساني  -علمي نامه فصل
  .١٢در صنعت نفت، سال چهارم، شماره 

، ها هينظرمديريت دانش؛ . ١٣٨٦، حميد. زاده يعشف )٥
ها  . فصلنامه تخصصي پاركها و رويكردها فناوري

  .١٣و مراكز رشد. شماره 
رابطه بين . ١٣٨٩[ديگران].   ؛ و صادقي، احمد )٦

فرهنگ سازماني و مديريت دانش، مورد  هاي مؤلفه
. مطالعه: بيمارستان شهيد هاشمي نژاد تهران

فصلنامه بيمارستان، ارگان رسمي انجمن علمي 
. ٢هاي ايران. سال دهم، شماره  اداره امور بيمارستان

  .٣٧شماره مسلسل 
شناخت . ١٣٨٥امير بختايي. ؛ و منوريان، عباس )٧

ن، مورد فرهنگ سازماني بر اساس مدل دنيسو
. چهارمين كنفرانس مطالعه: سازمان مديريت صنعتي
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