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   چکیده

بازسازي راهبردي  یک سازمان بر کسی پوشیده دانش در محیط پیچیده و متغیر امروزي به عنوان منبعی در جهت 

نیست. دانش سازمان ها را قادر می سازد دانایی را سریع تر و مؤثرتر از گذشته کسب نموده و به کار بندند، لذا مبنایی 

براي حفظ مزیت رقابتی پایدار  فراهم می آورد. هدف از این پژوهش، پشتیبانی فرهنگ سازمانی در تقویت تسهیم دانش 

باشد. همبستگی و از نوع تحقیقات کاربردي می-باشد. تحقیق حاضر توصیفیدر کارخانجات سهامی سیمان صوفیان می

هاي حاصل از باشد.جهت تحلیل دادهجامعه آماري تحقیق تمامی کارمندان اداري کارخانجات سهامی سیمان صوفیان می

از جمله تحلیل عامل تاییدي و مدل حداقل مربعات جزیی نتایج به هاي آماري با استفاده از آزمون PLSو    spssافزارنرم

  دست آمد.

، در سطح t = 68.87نتایج آزمون فرضیات تحقیق نشان داد که همبستگی بین فرهنگ سازمانی و تسهیم دانش برابر با 

-نش در دو بعد انعطافدا ر بوده است. همچنین تاثیر ابعاد فرهنگ سازمانی در تسهیم دا) معنیp = 0.05داري (معنی

دار بوده است. نتایج تاثیر ابعاد فرهنگ سازمانی در فرهنگ سازمانی ) معنیt= 3,1) و رسالت سازمانی (t= 22,71پذیري (

دار بوده است که در مجموع از هشت فرضیه، شش فرضیه تایید شد. این نتایج موید زیربناي نظري تحقیق است نیز معنی

  .نوان عامل تسهیل کننده و برانگیزاننده به طور مستقیم بر تسهیم دانش تاثیر داردکه فرهنگ سازمانی به ع

  

  .مدیریت دانش، تسهیم دانش، فرهنگ سازمانی، حداقل مربعات جزیی کلیدي: هاي هواژ
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  مقدمه -1

هاي علمی، اجتماعی و  ها در پدیده سرعت و دگرگونی

ها را با مشکل جدید  اي است که سازمان فرهنگی به گونه

ها، در گذشته با  رو کرده است. مدیران سازمان روبه

کوشیدند  راهبردي، میریزي  ریزي سنتی و برنامه برنامه

ها را به نفع سازمان مهار کنند؛ اما اکنون محیط  دگرگونی

زند. یکی  ها را رقم می پرتلاطم و نامطمئن، ناکامی برنامه

ها،  هاي جدید، و مفید براي هدایت سازمان از دانش

پژوهی، مدیران اندیشور با  است. در آینده» پژوهی آینده«

خلاقیت و نبوغ، از آینده  تحلیل رویدادها و به کارگیري

یابند. این آگاهی به صورت آیندة محتمل،  آگاهی می

اي از آینده،  تواند دریچه آیندة ممکن، و آیندة مطلوب می

دادن سناریوها و  روي مدیران بگشاید تا آنان با شکل پیش

هاي متعدد، حرکت سازمان را بهتر مدیریت کنند  طرح

  .)1390(منطقی، 

-که انسان مهمصر ارتباطات، ایناهمیت دانش در ع

شود و همچنین اهمیت ترین عامل تولید انگاشته می

ها و دانش بومی در کشورهاي مختلف، دانش در سازمان

ها در عصر ارتباطات به شده است. انسانامري پذیرفته

روند و این سرمایه اجتماعی است عنوان سرمایه به کار می

ن دیگر یا کشوري بر که سبب برتري سازمانی بر سازما

شود. دیگر زمین، نیروي کار و حتی منابع کشور دیگر می

اي طبیعی براي هیچ سازمان یا کشوري امتیاز رقابتی ویژه

آید. منبع مهم اقتصادي جامعه، دانش به حساب نمی

 ). 1391است (فرهادي، 

هاست تا مدیریت دانش ابزاري سودمند براي سازمان

ود را توسعه داده و نوآوري را بتواند سرمایه هوشی خ

تشویق کند و از آن مهم تر عملکرد مطلوب را به حداکثر 

) مدیریت 2005). مالهوترا (89-90، 1384برساند (عدلی،

دانش را انجام کارهایی درست می داند تا درست انجام 

دادن کارها به عبارتی که تاکید براثربخشی دارد تا کارایی 

)malhotra   ،2005 ،7.( ) بیان می کند که 2003اسکیم (

مدیریت دانش، مدیریت نظام مند و آشکار دانش که با 

فرآیندهاي خلق، جمع آوري، اشاعه و کاربرد دانش پیوند 

داشته اما در کاربرد دانش دو نکته حائز اهمیت است، 

، Skyrmeسهیم سازي دانش و نوآوري دانش می باشد (

ن فرایند ها در ). یکی از مهم ترین و مشترکتری2003

ساختارهاي مختلف معرفی شده براي مدیریت دانش 

). انگیزه 1،  1386،تسهیم دانش می باشد (کشاورزي،

 -تسهیم دانش به عنوان تابعی ز تجزیه و تحلیل هزینه

سود است که درآن هزینه هاي به اشتراك گذاري اغلب 

نمایانگر تلاش لازم براي بیان دانش بوده، اما با توجه به 

مطالب گفته شده دانش منبع قفل شده در ذهن انسان 

 ).Burgess & kim,1998,323است (

و از آنجا که دانش مستعد کنهه شدن است        

بنابراین این منبع قدرت و اهرم نفوذ به خصوص دانش 

تلویحی بایدئ اشاعه یابد براي انتقال دانش فرهنگ 

ق مناسب آن باید ایجاد شود بدین منظور جهت خل

فرهنگ مناسب براي انتقال و تبادل دانش مدیران باید از 

). 1384،178رویکردهاي ترس محور دور شوند (عدلی،

) یازده عامل موفقیت مدیریت را 2005درامی از سال (

شناسایی کرده و یکی از آنها فرهنگ است 

) عوامل فرهنگی 2006). اخوان و جعفري (1386(دارمی،

دانش معرفی کرده اند که را از عوامل شکست مدیریت 

، تسهیم و به کارگیري براي دانش ارزش قائل است و خلق

  ). Jafari ،Akhavan،66-2006,52 کند (آن را تشویق می

  

  مبانی نظري پژوهش -2

  مدیریت دانش 

مدیریت دانش مفهومی میان رشته اي است و تاکید 

آن بر دانش،آن را از سایر رویکردهاي مدیریتی متمایز 

). تعریف علمی از مدیریت دانش 1384،1کند (عدلی ،می 

عبارتست از : احاطه کردن ابزار فناوري با جریان عادي 

فعالیتهاي سازمانی در قسمتهاي که با یکدیگر هم 

) 2005( 2دارند. طبق نظر ربینسون و همکارانش 1پوشانی

مدیریت دانش تکنیک تکامل یافته و تازه براي تفسیر 

مدیریت دانش 3گفته پالمر و پلاتسازمانهاست. طبق 

ترکیب یک سري از فعالیتها براي شناسایی، تسخیر  یا 

پردازش، تسهیم و استفاده دانش درك شده است. با 

توجه به اینکه تسهیم دانش یکی از حوزه هاي کلیدي در 

مدیریت دانش به حساب می آید می توان گفت تسهیم 

لشهاي نیز به دانش را می تواند به عنوان بزرگترین چا

که ملاحظه  ). چنانsherrif,2010,139حساب آید (

تواند از تفکر دربارة  شود، سازماندهی امور جامعه نمی می
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آینده فارغ باشد. باید با تفکر در مورد آینده به کشف آن 

گونه که مایلیم  اي که بتوانیم آن را آن بپردازیم، به گونه

رود؛  ت به شمار میابزار مهم قدر» دانش«بسازیم. امروزه 

اند.  که دانشمندان نیز افسران بزرگ این عامل قدرت چنان

آنان باید این توانایی را داشته باشند که با چشم تیزبین 

خود دور دست را ببینند و بتوانند حیطه و قلمرو حرکت 

   .)1390دانش را شناسایی کنند (منطقی، 

بتنی بر بنابراین با توجه به اینکه اقتصادهاي امروزي م

دانش و دانایی می باشد، مدیریت دانش و بکارگیري 

عملی آن در سازمانها به عنوان یکی از چالش هاي مهم 

سازمانهاي کنونی درآمده است. به همین جهت در این 

در این مقاله و  مقاله به این امر مهم پرداخته شده است

فرآیند اجراي مدیریت دانش در سازمانها با رویکرد 

و اقتضایی مورد توجه قرار گرفته است. در این سیستمی 

مرحله با توجه به اطلاعات حاصل شده از مراحل قبلی و 

همچنین اهداف دانشی سازمان، اقدامات موردنیاز جهت 

تحقق اهداف و تطبیق سیستم دانش سازمان با نیازها و 

انتظارات انجام می گیرد. یکی دیگر از جنبه هایی که باید 

مدنظر قرار گیرد، عملیات بازخور می باشد  در این مرحله

که با در نظر گرفتن نقاط قوت و ضعف، تهدیدات و 

فرصت هاي مشخص شده، تمهیدات لازم به منظور 

پویایی و کارآمد نمودن سیستم دانشی سازمان انجام می 

  گیرد.

  تسهیم دانش

مجموعه رفتارهایی که شامل تبادل 4تسهیم دانش  

ک کردن به دیگران دراین خصوص دانش و اطلاعات  وکم

). بر طبق گفته 26، 1389می شود (یوسفی و دیگران،

یکی از تحلیلگران مدیریت دانش غالباً ”  آدم بیانچی

ارزش شما براي یک سازمان در آن چیزي است که شما 

می دانید و دیگران نمی دانند. در برخی از سازمانها، به 

ما در برخی اشتراك گذاري دانش امري طبیعی است ا

هنوز این نگرش قدیمی که دانش قدرت است حکم 

فرمایی می کند. اغلب دانش را به عنوان منبع قدرت، 

اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل خود می پندارند تمایلی 

ندارند آن را با دیگران تسهیم کنند. حمایت سازمان از 

-تسهیم اطلاعات  وخلق دانش میان کارکنان باعث می

ند ها به موثرو کارامد تعریف شوند و عملکرد شود فرای

سازمانی بهبود بخشد انتقال هم اشاعه دانش و هم جذب 

ها وقتی به طور آن را شامل می شود اطلاعات و قابلیت

یابند که گیرنده آن را به خوبی درك کند. مؤثر منتقل می

فعالیتهاي از انتقال یا  ") تسهیم دانش را2001( 5لی

،گروه یا سازمان دیگر توصیف  ز فردي به فردانتشار دانش ا

را به عنوان ") احتکار دانش 2006( 6کند. کاریلفیلدمی

 "باشدگذاري دانش میعدم وجود رفتارهاي به اشتراك

  ).ford,2009,394توصیف می کند (

)، تسهیم 1996( 7اما براساس نظر گرانت و لایبسکیند

دانش به معناي آن است که از طریق آن  دانش در درون 

شود و یک موضوع اصلی سازمان به اشتراك گذاشته می

ترین منبع در ارزشاي در مدیریت دانش و بایا هسته

شود به دلیل اینکه آن  مظهر شرکت در نظر گرفته می

ید باشد که تقلهاي نامشهود و فرآیندي خلاق میدارایی

). بر طبق Reychav,2010, 286-287از آن مشکل بوده (

 9)، فولک و همکارانش1998( 8گفته داونپورت و پرسک

) ، تسهیم  دانش نماینگر یک فعالیت اجتماعی 2004(

است و در یک سیستم جایی که دانش نماینگر منبع 

ارزش است رخ می دهد. باتوجه به این مطالب اعمال 

ر ساخت گسترده اي است که در قدرت دانش نیازمند زی

مقایسه با مدیریت اطلاعات ، علاوه بر زیر ساخت 

-اجتماعی را نیز در بر می –فیزیکی، زیر ساخت انسانی

گیرد. این زیر ساخت شامل دو مولفه است یکی فرهنگ و 

ارزش جمعی که مسیر جریان و دسترسی به دانش را 

و  کند ( فرهنگ تسهیم) و دیگري اعتمادهدایت می

تعهد. هر دو مستلزم کیفیت مطلوب منابع انسانی و سر 

  ).  Jihony,Barke ,2011,5-14گذاري است (مایه

  اعتماد سازمانی 

یکی از حیاتی ترین عناصر در پس یک فرهنگ 

تسهیم دانش قابل اطمینان، اعتماد است. اعتمادي که از 

شود و یک عامل مؤثر بر  جانب رفتار مدیران ایجاد می

هاي  انگیزه در کارکنان به منظور شرکت در فعالیت ایجاد

اشتراك دانش، معرفی شده است. فقدان اعتماد موجب 

به طوري  .است دانش انتقال احتکار دانش و یکی موانع

 یک نیز سازمانی بین و اي وظیفه فرا سیستمهاي که در

 جدي آسیب اطلاعات در مضایقه زیرا است ضروري عامل

). بزبورا 142، 1388رساند (نیسی ،  خواهد دانش خلق به
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ترسند با تبادل دهد که مدیران می)، نشان می2007(

بین خود و کارمندان،کنترل دانش شرکت را از دست 

). با توجه به گفته Bozbura, 2007, 209-221بدهند (

هاي فیفر و سشوتن ایجاد محیطی که اعضا حاضر به 

بدون ترس و  سازي دانش با یکدیگر باشند، محیطیسهیم

کند که از این دانش را به سر شار از اعتماد ایجاد می

حداکثر می رساند و نو آتوري را ایجاد می کند پس می 

توان گفت به جز فرهنگ یکی از حیاتی ترین عناصر در 

پس یک فرهنگ تسهیم دانش قابل اطمینان، اعتماد 

  ). Hoyt, 2004وتعهد است (

  اهداف تسهیم دانش

 به مایل فرد یک دهد که می رخ هنگامی دانش تسهیم

 هاي شایستگی یادگیري از دیگران در توسعه و کمک

یادگیري به معنی  گوید که می )1998( است. سنگه جدید

کارکنان،  دانش تسهیم از نهایی درك و جذب است. هدف

 به افراد همه و دانش تجربیات تبدیل و انتقال براي تلاش

 پیشبرد و افزایش منظور سازمانی، به منابع و ها دارایی

  است. اثربخشی سازمانی

 هستیم این خواهان اگر«گوید:  ) می2000( 10سالوپک

 تسهیم گیرند می یاد که را چه آن در سازمان افراد که

 در که ایجاد شود و فراهم سازمان در شرایطی کنند باید

 هاي برنامه». باشد فردي مزیت تسهیم شرایط نتیجه آن،

 اجتماعی بیرونی و درونی، هاي شامل پاداش انگیزشی،

 ها و برنامه شوند. این داده توسعه ایجاد و باید که است

 به و انتقال دانش، تسهیم، خلق افزایش موجب ها پاداش

 باید این زمان هم شوند. کارکنان می دانش کارگیري

 تسهیم براي فقط ها پاداش ببینند که آموزش را واقعیت

 پس از را دانش خود باید تنها نه باشد. کارکنان دانش نمی

 داد درون یک چنین باید هم کنند، بلکه حفظ تسهیم

 دیگر هاي طرف یا گروه از را شده تسهیم دانش مرتبط با

  ).207، 1388دریافت نمایند(گودرزي،

  فرهنگ و تسهیم دانش

ترین مانع براي  تواند بزرگ فرهنگ سازمانی می

باشد. اجراي دانش سه جنبه  موفقیت مدیریت دانش

  دارد:

 سهیم سازي یا اهداي دانش؛ )1

کاربرد دانش یا اجراء بر اساس اهداء دانش به  )2

 وسیله دیگران؛

 استفاده مجدد از دانش. )3

جنبه اول یعنی سهیم سازي دانش با فرهنگ 

سازمانی ارتباط مستقیم دارد. فرهنگی که احتکار دانش 

مانع جدي  سازي آن تشویق کند را به جاي سهیم

مدیریت دانش است. مانع دیگر فرهنگی، تشویق وضع 

یاد  11موجود است که از آن به عنوان نابینایی سازمانی

کنند و اشاره به وضعیتی دارد که افراد باور دارند عمل  می

هایی براي اجراي  فعلی بهترین رفتار است. چنین فرهنگ

  کند:آمیز مدیریت دانش باید به شکل زیر تغییر  موفقیت

هاي  ها در سازمان باید آن محیط فرهنگ و ارزش

یادگیري را بوجود بیاورند که در آن همه افراد متعهد 

هستند تا برتر شوند. شکست و ریسک قابل تحمل باشد و 

آمد گفت: دانش به کل  به عقاید بیرونی باید خوش

سازمان تعلق دارد بدین منظور که اعضا براي کمک و 

شوند. مشارکت مدیریت ارشد در  کاربرد دانش متعهد

اي تدوین شود  ها به گونه ها الزامی است. سیاست نوآوري

سازي دانش  که هدف احتکار دانش نباشد بلکه سهیم

هدف باشد. این تغییرات مستلزم وجود رهبرانی است که 

مورد احترام و تقلید اعضا هستند و به طور آشکار این 

کنند. در حال حاضر،  رهبران به عنوان مبلغان دانش عمل

ترین منابع  ها و غنی علی رغم وجود بهترین تکنولوژي

و تعهد کارگران  12دهد انگیزه اطلاعاتی، شواهد نشان می

دانش براي استفاده از آنها بسیار کم است. شواهد تجربی 

دلایل آن را ناشی از ارتباطات ناکافی، ناتوانایی در 

دریافت سود هاي روزانه، احساس  هماهنگی فعالیت

شخصی کم توسط کاربر، کمبود زمان لازم براي مشارکت 

دانند. این در حالی است که  و ناتوانی در کاربرد دانش می

سازي و کاربرد دانش به  انگیزه تعهد براي خلاقیت، سهیم

عنوان عوامل نامرئی موفقیت مدیریت دانش شناخته شده 

  ). 369، 1387است (جوهچ،

کنند دانش به  بیان می) 2000( 13فیفر وسوتن

یابد که  خصوص دانش تلویحی در صورتی اشاعه می

فرهنگ مناسب آن ایجاد شود. به منظور خلق فرهنگ 

مناسب براي انتقال و تبادل دانش، مدیران باید از 

اي که افراد به  دور شوند؛ به گونه 14محور رویکردهاي ترس



       41/    1391 پاییز/  96نامه شماره  ویژههاي مدیریت،  فصلنامه پژوهش

 

 

به راحتی دانش خود را بیان کنند؛ حتی اگر چنین 

سازي دانش نتایج مهم و چشمگیري ایجاد نکند.  سهیم

هاي مبتنی بر  تحقق این رویکرد مستلزم رهایی از کنترل

اطاعت و حرکت به سمت رویکردهاي کنترل مبتنی بر 

تعهد است. در خلق فرهنگ مناسب اشاعه دانش، نقش 

هاي خلق کنند که  مدیران مهم است آنها باید محیط

همدردي کنند. در چنین  اعضاء همدیگر را درك و ابزار

گیرد (شاین،  هایی است که یادگیري صورت می محیط

). در خصوص تاثیر و اهمیت فرهنگ در 179، 1383

توان گفت منجر به خلق  دانش سازي و اشاعه آن می

شود. اگر در  ساز سینرژیک می هاي هماهنگ محیط

ها و فرهنگ به تشویق یادگیري زایا و  سازمانی ارزش

بپردازد، تمام کارکردهاي سازمان تغییر سازي  دانش

  کند  می

ترین چالش تغییر  توان گفت بزرگ بنابراین می

باشد بلکه  نمی» دانش قدرت است«فرهنگ از 

ها  ؛ موضوعی که قرن»سازي دانش قدرت است سهیم«

پیش در اسلام، در حدیث شریف بر آن تأکید شده است: 

  ).239، 1384(عدلی، » زکات علم، نشر آن است.«

  

  مدل دنیسون به عنوان مدل نظري پژوهش

هاي در این پژوهش، پس از بررسی و مطالعه مدل

مختلف شناخت فرهنگ سازمانی، مدل دنیسون به عنوان 

مدل نظري پژوهش انتخاب شد. جدید بودن مدل 

شده و مبناي هاي معرفیدنیسون نسبت به مدل

مدل از رفتارگرایی  این مدل و همچنین کامل بودن این 

گیري و سنجش ابعاد فرهنگ هاي اندازهنظر شاخص

-سازمانی، از جمله دلایل انتخاب این مدل به شمار می

 گرافیکی نمودار مدل دنیسون مزایاي از دیگر آیند. یکی

 بعد دو در را سازمانی فرهنگ هايویژگی که است آن

پژوهی ابزاري است  آیندهخارجی (چون  و داخلی تمرکز

ها دربارة موضوعات  ساختن مدیران سازمانبراي حساس 

خارج از سازمان و در حال پیدایش، پیش از آنکه 

ها مغلوب آن حوادث شوند. در واقع این ابزار،  سازمان

هاي  سازد که متناسب با نسل ها را قادر می مدیران سازمان

متفاوت بشري، مسائل مشترك را شناسایی و 

یارویی با آنها آماده سازمان و جامعه را براي رو برنامه

 که شاخص12سطح  در همچنین و انعطاف میزان و )کنند

 فرهنگ وضع کاملاً که بصورتی شد برده نام پیشتر

ابعاد فرهنگ  .کند می ترسیم میدهد، نشان را سازمانی

سازمانی شامل سازگاري، رسالت یا ماموریت، درگیر شدن 

  باشد.در کار، انطباق پذیري می

هایی عبارت است از ارزشهاي و سیستم بعد سازگاري:

دهند. که مبناي یک فرهنگ قوي را تشکیل می

یکپارچگی،فرهنگی قوي بر مبناي سیستمی مشترك از 

آورد که کاملاً ها را بوجود میاعتقادات، ارزشها و نشانه

هاي توسط اعضاي سازمان قابل فهم است و این سیستم

هاي درونی کنترل ضمنی و نامحسوس بر مبناي ارزش

اي موثر به هماهنگی و انسجام توانند وسیلهشده، می

هاي کنترل بیرونی باشند که وابسته به نسبت به سیستم

سازي قوانین و مقررات روشن هستند. ابعاد یکپارچه

-شامل هماهنگی وانسجام، توافق و ارزشهاي بنیادین می

  باشد.

H1aفرهنـگ   داري درپذیري، تاثیر مثبت و معنـی : انعطاف

  سازمانی دارد.

H2aداري در تسـهیم  پذیري، تاثیر مثبت و معنـی : انعطاف

  دانش دارد.

ماموریت و رسالت سازمانی،  بعد رسالت سازمانی:

هاي طولانی مدت براي سازمان تعریف و تعیین جهت

است، شامل سه بعد نیت و جهت استراتژیک، اهداف و 

-دگاه آیندهباشد که بر اساس دیمقاصد، چشم انداز می

سه حالت متفاوت براي آیندة بلند مدت ترسیم پژوهی 

. کنند (آیندة ممکن، آیندة محتمل، آیندة مطلوب)می

ماموریت یا رسالت یک سازمان ارایه دهنده اهداف، معانی 

و مفاهیمی از سازمان است که به وسیله تعریف نقش 

اجتماعی و تعریف اهداف بیرونی سازمان به دست آمده 

  ).100، 1387(منوریان، است

H1b   ــی ــت و معن ــاثیر مثب ــازمانی، ت ــالت س داري در : رس

  فرهنگ سازمانی دارد.

H2bداري در تسهیم : رسالت سازمانی، تاثیر مثبت و معنی

  دانش دارد.

سازمانهاي اثر بخش  بعد درگیر شدن در کار:

سازند، سازمان را بر محور افرادشان را توانمند می

می دهند و قابلیتهاي منابع  گروههاي کاري تشکیل



  آتی پشتیبانی فرهنگ سازمانی در تقویت تسهیم دانش بر اساس روند/    42

  

دهند. اعضاي سازمان انسانی را در همه سطوح توسعه می

به کارشان متعهد شده وخود را به عنوان پاره اي از پیکره 

سازمان احساس می کنند که در تصمیم گیري  نقش 

دارند واین تصمیمات است که برکارشان موثر است و کار 

پیوند دارد. به عبارتی بهتر آنها مستقیماً با اهداف سازمان 

درگیر شدن در کار یعنی تشویق افراد به طوري قوي 

باشد که مشارکت در فعالیتهاي مختلف سازمان می

مشارکت موجب ایجاد حس مالکیت و مسؤولیت اعضا 

 .شودشده و حس مالکیت موجب تعهد در میان اعضا می

هماطور که یک مدیر اجرایی در یک شرکت کره اي 

درگیري زیاد به معناي درگیر شدن « داشته : اظهار 

ذهنی کامل با کار است که براساس آن فرد با جان و دل 

در شغل خود کار می کند و هر آنچه که در توان دارد 

دراین راه به کار می گیرد. بعد درگیر شدن درکار شامل 

باشد توانمند سازي، تیم گرایی، توسعه قابلیتها می

  ).1387(منوریان، 

مروزه صاحبنظران و دانشمندان مدیریت همگی بر ا

این موضوع واقفند که کسب مزیت رقابتی تنها شاخصی 

است که برتري سازمانها را نسبت به یکدیگر نشان می 

دهد. سازمانهاي برتر از طریق توان ارائه محصولات و 

خدمات با شرایط بهتر از رقباي خود، ضامن پایداري 

خود در شرایط پرتحول و حیات و ماندگاري بیشتر 

کسب مزیت رقابتی و متفاوت  پیچیده کنونی می شوند.

شدن سازمانها در گرو داشتن منابع انسانی توسعه یافته 

دانش آفرین و دانا می باشد. بنابراین براي پرورش 

کارکنان دانشی و فرهیخته نیاز مبرم به یک سیستم 

آن  مدیریت دانشی در سازمانها می باشد که از طریق

  .(همان منبع) بتوان به اهداف مذکور دست پیدا نمود

 H1cداري در : درگیري در کار، تاثیر مثبت و معنی

  فرهنگ سازمانی دارد.

H2cداري در تسـهیم  : درگیري در کار، تاثیر مثبت و معنی

 دانش دارد.

توجه به الزامات محیط کاري در  :پذیريبعد انطباق

فعالیت ها، سازمانهاي سازگار در بر گیرنده سیستمی از 

هنجارها واعتقاداتی هستند که قابلیت دریافت،تفسیر و 

اعمال علایم محیطی را در تغییرات رفتاري درونی 

سازمان افزایش می دهد و شانس بقاء، رشد و توسعه 

وهی نیز، با استفاده از پژ سازمان را بالا می برد. در آینده

اطلاعات موجود و قدرت خلاقیت، موقعیت آینده تصویر 

شود، تا بر اساس آن، نوع حرکت و برنامه تدوین شود.  می

پژوهی شمایی از آینده را تصویر  به بیان دیگر، در آینده

ریزان بتوانند راه رسیدن به آن را  کنند تا برنامه می

 .طراحی نمایند

یر:سازمان قادر است راههایی براي مولفه ایجاد تغی

تامین نیازهاي تغییر ایجاد کند.ومی تواند محیط موسسه 

را بشناسد به محرکهاي جاري پاسخ دهد واز تغییرات 

آینده پیشی جوید. ابعاد سازگاري شامل ایجاد تغییر، 

  باشد.مشتري مداري، یادگیري سازمانی می

H1dفرهنگ  داري در: سازگاري، تاثیر مثبت و معنی

 سازمانی دارد.

H2dداري در تسهیم دانـش  : سازگاري، تاثیر مثبت و معنی

 دارد.

هاي اعلام شده توسط  ترین اولویت یکی از مهم

محققین مدیریت دانش، ایجاد انگیزه در افراد براي 

ها معتقدند که  تسهیم دانش آنان است. اگر چه بعضی

ه رسد که دانش ب دانش قدرت است، ولی به نظر می

خودي خود قدرت ندارد؛ بلکه چیزي که به افراد قدرت 

دهد، آن قسمتی از دانش آنهاست که با دیگران  می

کنند. اگر دانشی را که در ذهن افراد قرار دارد  تسهیم می

به طلاي درون یک جعبه تشبیه کنیم، ارزش آن دانش 

شود که آن را تسهیم کنند؛ مانند  زمانی مشخص می

کند و با نشان  طلا، جعبه آن را باز میزمانی که دارنده 

سازد. نقش  دادن طلاي درونش، ارزش آن را نمایان می

تسهیم دانش در مدیریت دانش آنقدر مهم است که 

وجود مدیریت «دارند که:  بعضی از نویسندگان اظهار می

کشاورزي، »(دانش براي پشتیبانی تسهیم دانش است

1386 ،5 .(  

H3 داري در تسـهیم  مثبت و معنی فرهنگ سازمانی، تاثیر

  دانش دارد.
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  . چارچوب مفهومی پژوهش1نمودار

  

  مروري بر تحقیقات انجام شده 

  نتایج پژوهش  سال  عنوان پژوهش  نام نویسنده

دونگ وانگ و 

  سودنگ

قابلیت  فرهنگ سازمانی بر تاثیر

  ایجاد دانش
1389  

ایجادقابلیت دانش داشته نتایج حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی نقش مهمی در 

بویژهفرهنگ جمع گرایی تاثیر مثبتی بر توانایی خلق دلنش داشته در حالی که فاصله 

  قدرت و اجتناب از عدم اطمینان اثرات منفی داشته

رفعت کارماشاك و 

  فوژن بلوت لار

بررسی تاثیر به اشتراك گذاري 

  دانش بر نوآوري
1389  

آوري دانش اثر قابل توجهی بر همه نوع  نتایج حاصل حاکی از آن است که جمع

نوآوري و توامندي داشته در حالی که اعطاء دانش شامل اعطاء به خارج و داخل از 

  چارچوب سازمانی و گروه ها هیچ اثري بر نوآوري نداشته است

ویزوالنگام سوپیا و 

  منجیت سینگ

تاثیر فرهنگ سازمانی در رفتار 

  ضمنی تسهیم دانش
1390  

ی از آن است انواع فرهنگ به رفتار ضمنی تسهیم دانش و همچنین به نوع نتایج حاک

  فرهنگ سازمانی تاثیر منفی و مثبت داشته است.

عباس منوریان وامیر 

  بختائی
  1385  شناخت فرهنگ سازمانی

نتایج حاصل حاکی از آن است که سازمان مدیریت صنعتی در چهار بعد درگیر شدن ، 

رسالت در حد متوسط و بالاتر از متوسط می باشد و در  سازگاري ،انطباق پذیري و

تمرکز -ثابت ،سازمان تمایل به منعطف دارد و در طیف تمرکز داخلی -طیف منعطف

خارجی نیز اختلاف قابل توجهی مشاهده نشده است.بهعبارت دیگر سازمان تقریبابًه 

  محیط داخل و خارج به یک میزان توجه وتمرکز دارد

و  عبدالحسین نیسی

محمود رنگباري 

  خینی

بررسی عوامل موثر در استقرار 

موفقیت آمیز مدیریت دانش در 

سازمان مخابرات استان 

  خوزستان

1388  

نتایج حاصل حاکی از اهمیت نسبی مدیریت دانش آگاه است و براي استقرار مدیریت 

مزیت دانش در سازمان آمادگی کامل ندارد. بنابراین مدیران سازمانها به منظور حفظ 

  رقابتی سعی در شناخت عوامل موثر در جهت استقرار مدیریت دانش هستند.

فریبرز رحیم نیا و 

  همکارانش

بررسی ابعاد فرهنگ سازمانی 

  براساس مدل دنیسون
1387  

نتایج حاکی از آن که چهار بعد در فرهنگ سازمانی با در نظر  گرفتن برخی شاخصها 

  دارند. بیشترین تاثیر بر روي فرهنگ سازمانی

کرم االله دانش فر و 

  همکارانش

بررسی رابطه بین فرهنگ 

سازمانی  و استقرار مدیریت 

  دانش

1389  

نتایج حاصل شده نشان میدهد که وضعیت تیم سازي ها مذاکرده و گفتگو ، ارتباطات 

، حمایت مدیریت عالی و یادگیري در شرکت فوق الذکر به گونه اي که زمینه لازم 

دیریت دانش د ر سازمان مهیا می کند ودر بعضی موارد وئضعیت تیم براي استقرار م

سازي و مذاکره و گفتگو نسبت به سایر موارد و تاثیر کمتري جهت استقرار مدیریت 

  دانش در سازمان داشته اند.

مصطفی قربانی و 

  همکارانش

میزان انتقال دانش در دانشگاه 

  علوم پزشکی گلستان
1388  

آن است که هزینه هاي در نظر گرفته شده جهت انتقال دانش نتایج حاصل حاکی از 

خیلی کم بوده و این موجب می شود تا هزینه ها به منظور ایجاد انگیزه در جهت 

  انتقال دانش صورت می گیرد بیهوده باشد.

محمود گودرزش و 

  همکارانش

تعیین ارتباط بین فرهنگ 

  سازمانی با مدیریت دانش
1388  

است که ایجاد و تقویت فرهنگ تسهیم در زمینه دانش و تجارب در نتایج حاکی از آن 

میان مدیران، آموزش و یادگیري مستمر آنها با علوم و فناوري روز، در تولید و انتقال 

  دانش در سازمان تربیت بدنی به عنوان متولی ورزشی کشور موثر است.

  

 

 پذیريانعطاف

 ازمانیسرسالت 

 درگیري در کار

 سازگاري

 فرهنگ سازمانی

 تسهیم دانش

H1 

H2 

H3 
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  روش پژوهش

پژوهش جهت بررسی رابطه بین فرهنگ در این 

سازمانی و تسهیم دانش از پرسشنامه استاندارد و محقق 

ها استفاده گردیده ساخته به عنوان ابزار گردآوري داده

است. براي بررسی فرهنگ سازمانی از پرسشنامه 

سوال بود و  60استاندارد مدل دنیسون که شامل 

 15ل پرسشنامه محقق ساخته تسهیم دانش که شام

سوال بود، استفاده شده است. همه چهار سازه مدل 

دنیسون و سازه تسهیم دانش بر اساس سه بعد سنجیده 

شوند. براي مثال جهت سنجش رسالت سازمانی، می

انداز مورد گیري استراتژیک و چشماهداف و مقاصد، جهت

استفاده قرار گرفته است. براي سنجش درگیري در کار، 

سازي و توانمندسازي استفاده شده متوسعه قابلیت، تی

-است. براي سنجش سازگاري، هماهنگی، توافق و ارزش

هاي بنیادین مورد استفاده قرار گرفته است. براي سنجش 

گرایی و ایجاد پذیري، یادگیر سازمانی، مشتريانطباق

تغییر و در نهایت تسهیم دانش از طریق سلسه مراتب و 

-شود. این سازهجیده میقدرت رسمی، تعهد و اعتماد سن

هاي گذشته با آلفاي کرونباخ بالا مورد ها در پژوهش

تایید قرار گرفته است بنابراین براي این پژوهش مناسب 

ي آماري پژوهش، تمامی جامعهشوند.  ارزیابی می

کارمندان شرکت سهامی کارخانجات سیمان صوفیان به 

از فرمول باشد. براي تعیین حجم نمونه نفر می 600تعداد

نفر به  125ي آماري کوکران استفاده شده و حجم نمونه

  دست آمده است.

  

  هاي پژوهشیافته

پرسشنامه به  110پرسشنامه تکمیل شده،  125از 

صورت کامل تکمیل شده و مورد تجزیه و تحلیل قرار 

درصد را  20دهندگان را مردان و درصد پاسخ 80گرفت. 

دهندگان درصد از پاسخ 17مردان تشکیل داده بودند. 

 37سال و  45-35درصد بین  46سال،  35-25بین 

  سال داشتند.  45درصد نیز بالاتر از 

در ابتدا به منظور اطمینان از اعتبار و پایایی، تجزیه  

هاي پرسشنامه صورت و تحلیل تاییدي بر روي گویه

. تجزیه و تحلیل عامل تاییدي را نشان 1گرفت. جدول 

شود، پنج . مشاهده می1گونه که در جدول دهد. همانمی

هایی سنجیده شده است عامل یا همان پنج متغیر با سوال

بوده و هر سوال، دقیقا  0,5که داراي بارهاي عاملی بالاي 

گیري کرده بینی شده در پرسشنامه را اندازهمتغیر پیش

است، همچنین آلفاي کرونباخ براي هر متغیر بالاتر از 

بیانگر پایایی ابزار پژوهش است. در پژوهش است که  0,7

ها از تجزیه و تحلیل حداقل حاضر به منظور آزمون فرضیه

مربعات جزئی استفاده شده است. تجزیه و تحلیل حداقل 

مربعات جزئی، تکنیکی چند متغیره است که متغیرهاي 

هاي مختلف مکنون غیر قابل مشاهده را از طریق شاخص

-متغیرهاي مکنون، تخمین می و بررسی مسیر بین این

سازي زند. بر خلاف تجزیه وتحلیل مبتنی بر مدل

معادلات ساختاري نظیر لیزرل که نیازمند حجم نمونه 

ها است، تجزیه و تحلیل بالا و فرض توزیع موزون داده

مبتنی بر حداقل مربعات جزئی، یک روش ناپارامتري 

م بزرگ ها و حجاست و نیازي به فرض نرمال بودن داده

ها توسط نمونه ندارد. همچنین در مواردي که سازه

شوند، حداقل مربعات هاي تکوینی سنجیده میشاخص

-ها میجزئی روش مناسبتري براي تجزیه و تحلیل داده

باشد[ ]. دلیل استفاده از روش حداقل مربعات جزئی در 

پذیري هایی نظیر انطباقاین پژوهش این است که سازه

هاي تکوینی (نظیر ده و بوسیله شاخصچند بعدي بو

-گرایی و ایجاد تغییر) بیان مییادگیري سازمانی، مشتري

شود و با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري و لیزرل 

هاي تکوینی را هاي غیر نرمال و شاخصتوان دادهنمی

هاي منظمی بررسی کرد. براي ارزیابی مدل از شاخص

، میانگین واریانس R2ه شاملجهت آزمون استفاده شده ک

) AVE)، میانگین واریانس توصیفی (AVAمحاسبه شده (

  باشند.، بارها، ضرایب مسیر و ضرایب بحرانی می

با توجه به استفاده از یک مدل ارزیابی تکوینی براي 

متغیرهاي درگیري در کار، رسالت سازمانی، سازگاري و 

اي متغیر تسهیم پذیري و استفاده از مدل بازتابی برانطباق

ها جهت ارزیابی روابط استفاده شده دانش، از بار مولفه

پذیري، ایجاد تغییر با ). با توجه به انطباق2است (جدول 

 0,97گرایی با و مشتري0,98، یادگیري سازمانی با 0,99

داراي بیشترین بار بودند. براي سازگاري، سه شاخص 

توافق داراي  هاي بنیادین، هماهنگی و پیوستگی وارزش

بودند. در ارتباط با درگیري  0,92، 0,93، 0,94بارهاي 
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، توسعه قابلیت 0,92در کار، توانمندسازي داراي بار 

بودند. با توجه  0,83سازي داراي بار و تیم 0,88داراي بار 

، 0,95گیري استراتژیک با به رسالت سازمانی، سازه جهت

دند. براساس بو 0,94انداز و اهداف و مقاصد با چشم

، اعتماد و سلسه مراتب 0,97تسهیم دانش، سازه تعهد با 

. 2قرار داشتند. نتایج جدول  0,96و قدرت سازمانی با 

ها دهد که تمامی ضرایب بحرانی که از دادهنشان می

بدست آمده، براي همه از سطح قابل قبولی برخوردار 

 دهد که). این نشان میp>05/0، 1,96است (بالاتر از 

هاي سنجیده شده با توجه به متغیرهاي همه عامل

  اند.مکنونشان معنادار بوده

 . ضرایب مسیر بین متغیرهاي درونزا و برونزا،3جدول

R2دهد. با توجه به ضرایب و ضرایب بحرانی را نشان می

. همه مسیرها داراي ضرایب بحرانی 3بحرانی در جدول 

ي در کار و هستند بجز دو عامل درگیر 1,96بالاتر از 

باشد، با توجه سازگاري که کمتر از حداقل قابل قبول می

به این نتایج، همه فرضیات به جز تاثیر درگیري و 

  شود.سازگاري در کار همه فرضیات تایید می

از تغییرات در  0,95دهد که به علاوه نتایج نشان می

و  0,26پذیري متغیر فرهنگ سازمانی به واسطه انعطاف

 0,25و سازگاري و درگیري در کار  0,27مانیرسالت ساز

شود. در ارتباط با تسهیم دانش به واسطه تبیین می

شود و ) تبیین می0,98فرهنگ سازمانی با ضریب بالاي (

، رسالت 0,44، سازگاري 1,2پذیري، در ارتباط با انعطاف

  باشد.می 0,33، درگیري در کار 0,55سازمانی 

با توجه به بارها،  . نمایش هندسی مدل را2شکل 

براي متغیرهاي درونزا را نشان  R2ضرایب مسیر و ارزش 

  دهد.می

  

 تجزیه و تحلیل عامل تاییدي -1جدول

  هاعامل  هاگویه
متغیرهاي 

  مدل
  هاعامل  هاگویه  بارعاملی  آلفاي کرونباخ

متغیرهاي 

  مدل
  بارعاملی  آلفاي کرونباخ

َAd1 

  توسعه

  قابلیت

  درگیري

  در

  کار

0,79  

0,83  Ol1 

  یادگیري

  سازمانی

  پذیريانطباق

0,95  

0,91  

Ad2 0,78  Ol2 0,87  

Ad3 0,78  Ol3 0,76  

Ad4 0,9  Ol4 0,95  

Ad5 0,73  Ol5 0,89  

Mt1 

  0,87  سازيتیم

0,8  Co1 

  مشتري

  گرایی
0,96  

0,89  

Mt2 0,79  Co2 0,98  

Mt3 0,86  Co3 0,8  

Mt4 0,79  Co4 0,89  

Mt5 0,85  Co5 0,93  

Em1 

  0,73  توانمندسازي

0,82  Mc1 

  ایجاد

  تغییر
0,96  

0,87  

Em2 0,8  Mc2 0,95  

Em3 0,82  Mc3 0,89  

Em4 0,74  Mc4 0,9  

Em5 0,85  Mc5 0,98  

G&M1 

  اهداف

  و

  مقاصد

  رسالت

  سازمانی

0,86  

0,76  H&P 

  سلسه مراتب

  و

  قدرت رسمی

  تسهیم دانش

0,97  

0,91  

G&M2 0,76  H&P 0,99  

G&M3 0,87  H&P 0,93  

G&M4 0,83  H&P 0,99  

G&M5 0,84  H&P 0,87  

So1 

  گیريجهت

  استراتژیک
0,94  

0,86  As1 

  0,96  تعهد

0,89  

So2 0,76  As2 0,94  

So3 0,81  As3 0,9  

So4 0,79  As4 0,99  

So5 0,75  As5 0,93  
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  هاعامل  هاگویه
متغیرهاي 

  مدل
  هاعامل  هاگویه  بارعاملی  آلفاي کرونباخ

متغیرهاي 

  مدل
  بارعاملی  آلفاي کرونباخ

Vi1 

  0,93  اندازچشم

0,86  Tr1 

  0,96  اعتماد

0,77  

Vi2 0,88  Tr2 0,99  

Vi3 0,77  Tr3 0,87  

Vi4 0,74  Tr4 0,89  

Vi5 0,81  Tr5 0,94  

Co1 

  هماهنگی

  و

  پیوستگی

  سازگاري

0,86  

0,82  

  

Co2 0,79  

Co3 0,85  

Co4 0,81  

Co5 0,73  

Com1 

  0,88  توافق

0,88  

Com2 0,88  

Com3 0,8  

Com4 0,8  

Com5 0,76  

Fv1 

  هايارزش

  بنیادین
0,95  

0,87  

Fv2 0,81  

Fv3 0,8  

Fv4 0,79  

Fv5 0,76  

  

  ها براي سنجش مدلبارهاي مولفه -2جدول

  ضریب بحرانی  هابارعاملی مؤلفه  ها و فهرست متغیرهامؤلفه

  پذیريانطباق

  یادگیري سازمانی

  گراییمشتري

  ایجاد تغییر
AVE  

  

0,98  

0,97  

0,98  

0,96  

  

145,95  

179,04  

297,26  

  سازگاري

  هماهنگی و پیوستگی

  توافق

  هاي بنیادینارزش
AVE  

  

0,93  

0,92  

0,94  

0,87  

  

60,17  

42,59  

73,37  

  درگیري در کار

  توسعه قابلیت

  تیم سازي

  توامندسازي
AVE  

  

0,87  

0,83  

0,92  

0,77  

  

60,66  

57,17  

73,70  

  رسالت سازمانی

  اهداف و مقاصد

  گیري استراتژیکجهت

  اندازچشم
AVE  

  

0,94  

0,95  

0,94  

0,88  

  

44,6  

19,42  

45,58  

  تسهیم دانش

  سلسه مراتب و قدرت رسمی

  تعهد

  

0,96  

0,97  

  

124,66  

134,36  



       47/    1391 پاییز/  96نامه شماره  ویژههاي مدیریت،  فصلنامه پژوهش

 

 

  اعتماد
AVE  

0,96  

0,84  

98,02  

  

  نتایج تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی -3جدول 

  نتایج نهایی  ضرایب بحرانی  بارهاي عاملی  هافرضیه  متغیر پیش بین  متغیر وابسته

  فرهنگ سازمانی
R2=0.95  

  تایید  H1a  0,26  34,31  پذیريانعطاف

  تایید  H1b  0,27  27,1  رسالت سازمانی

  تایید  H1c  0,25  58,01  درگیري در کار

  تایید  H1d  0,25  35,60  سازگاري

  

  

  تسهیم دانش
R2=0.98  

  تایید  H2a  1,2  22,71  پذیريانعطاف

  تایید  H2b  0,55  3,1  رسالت سازمانی

  عدم تایید  H2c  0,33  1,56  درگیري در کار

  عدم تایید  H2d  0,44  1,61  سازگاري

  تایید  H3  1,47  68,87  سازمانی فرهنگ

  

  
  . مدل نهایی پژوهش2شکل 

  

  گیري و پیشنهادات نتیجه

 مباحث از یکی به سازمانی فرهنگ اخیر دهه چند در

 بهطورکلی .شده است تبدیل سازمانی مطالعات عمده

 وريبهره  از هرگاه امروز جهان در کرد، اذعان میتوان

 ذهن به نیز سازمانی فرهنگ مفهوم بحث میشود سازمانی

 را آن به ضرورت توجه میکوشند صاحبنظران و مییابد راه

 نشان هاسازمان در اثرگذار عوامل از یکی به عنوان

 امر این از نیز محور مشتري هايسازمان بی تردید،.دهند

فرهنگ  به مربوط پژوهشهاي مشمول و نیستند مستثنی

رضایی  و جعفري راستا همین در .گرفتهاند قرار سازمانی

 9  خود در پژوهش شده ارایه مفهومی مدل ) در1386(

 فرهنگ مؤلفه هاي و ابعاد عنوان به را مؤلفه 42 و بعد

 :از عبارتند ابعاد این .بیان کرده اند اثربخش سازمانی

فرهنگ  کارآفرینی، و نوآوري فرهنگ علمی، فرهنگ

 و دانش محوري فرهنگ تعالی مداري، و محوري کیفیت

 فرهنگ نگري، آینده برنامه ریزي  و فرهنگ دانش پژوهی،

یادگیري  فرهنگ همکاري، و مشارکت فرهنگ پاسخگویی،

  .شبکه اي فرهنگ و مادامالعمر

 پذیريانعطاف

 رسالت سازمانی

 سازگاري

تسهیم 

 درگیري در کار

 فرهنگ سازمانی
34,31 

27,1 

58,01 

35,6 

22,71 

68,87 

301  

1,61  

1056  
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بر اساس نتایج تحقیقات مشابه گیلسپی و همکاران 

)، ارتباط بین فرهنگ سازمانی و رضایت مشتري 2008(

سازي و فروشندگان اتومبیل را صنعت ساختماندر 

ها براي شناخت فرهنگ سازمانی از مدل اند. آنسنجیده

دهد اند. نتایج این تحقیق نشان میدنیسون استفاده کرده

سازي در بعد که بیشترین امتیاز در صنعت ساختمان

درگیر شده در کار و بعد رسالت سازمانی حاصل شده 

پذیري به دست آمده در بعد انطباقاست و کمترین امتیاز 

وهمکاران  اردلان پژوهش است. در تحقیق دیگري در

 بعد و امتیاز بیشترین کار در شدن درگیر بعد )،1387(

 موضوع این ان. آورده دست به را امتیاز سازگاري کمترین

محققین،   این مطالعۀ مورد ي ها دانشگاه در دهد می نشان

 و شوند می داده دخالت بیشتر ها ریزيبرنامه در کارکنان

 ها بهبود مهارت طریق از کارکنان کردن توانمند جهت در

   .است گرفته صورت بیشتري تلاش ارتباطات و

در تحقیق دیگري که در دانشگاه فردوسی مشهد 

)، در بررسی ابعاد فرهنگ سازمانی بر اساس مدل 1387(

دنیسون از نظ  هیات علمی دانشگاه فردوسی مشهد 

 تحقیق هاي یافته از حاصل هاي صورت گرفت، که تحلیل

 پذیري انطباق بعد ساخت که محقق را نتیجه این

 سازگاري بعد و کار در شدن درگیر بعد و بیشترین

موبلی و همکاران  .اند دست آورده به را امتیاز کمترین

هاي مختلف چینی )، مدل دنیسون را درسازمان2007(

-هاي تولیدازجمله در سازمانمورد سنجش قرار دادند. 

انداز بیشترین امتیاز و شاخص کننده مبل، شاخص چشم

  ها کمترین امتیاز را به دست آورد.توسعه قابلیت

هاي اساسی مدیریت دانش  فرهنگ از جمله مؤلفه

شود که مدیران از طریق بهبود آن انتظار  محسوب می

ایدار در وري و ایجاد مزیت رقابتی پ دارند به افزایش بهره

دانش » تسهیم«سازمان دست یابند. توسعه فرهنگی که 

دانش ترغیب کند، مستلزم پذیرش » احتکار«را به جاي 

 در اعضاء و حمایت مدیران ارشد سازمان است. موفقیت

محور  حول ،دانش تسهیم هاي استراتژي و اهداف به نیل

 عوامل همنوایی سازمان به یک در دانش تسهیم فرهنگ

 در افراد تحریک و ،تشویق ،دارد: انگیزش بستگی زیر اصلی

 و اهداف واضح باز، ابلاغ سازمانی سازمان، ساختار

سازمان، نهادینه کردن سازکارهاي مشوق  هاي استراتژي

 اشتراك دانش، افزایش فرصت براي برقراري تعامل. 

 و افراد براي ارزشی دانش تسهیم، هخلاصه این ک

نیاز  مفید دانش به که افرادي اینکه مگر ندارد، سازمان

 بکار را آن همچنین و ،پذیرفته ،کرده را دریافت آن ،دارند

 واحد مدیریت استراتژي یک وجود عدم دلیل گیرند. به

 عمل ها سازمان همه براي میزان یک به و بخوبی که دانش

 را خود خاص طراحی استراتژي به نیاز سازمان هر ،کند

 زمان در ،مناسب دانش که کند حاصل اطمینان تا ،دارد

شود. ایجاد یک محیط مؤثر  افراد مناسب داده به ،مناسب

تسهیم دانش و یادگیري سازمانی، ضرورتاً به معنی 

گزاري مالی زیاد نیست. دلیل این است که  سرمایه

هاي تسهیم دانش رسمی و غیررسمی در بیشتر  شبکه

ین بایست ا ها از قبل موجود است و سازمان می سازمان

هاي موجود بنا کند. بنابراین قدم اول  محیط را بر شبکه

براي این کار، بهبود فرهنگ تسهیم دانش و پی بردن به 

اهمیت تسهیم دانش و عوامل آن و شناسایی موانع 

هاي  تسهیم دانش و فاصله موجود و وضع مطلوب فعالیت

تسهیم دانش و اقدام مناسب در جهت رفع موانع و 

مطلوب است. پس هر سازمانی که  حرکت به سوي وضع

اندیشد، بخصوص  هاي رقابتی در دنیاي امروز می به مزیت

هایی که در زمینه پژوهش فعالیت دارند لازم است  سازمان

ریزي  براي کاربردي کردن دانش تولید شده، برنامه

گذاري دانش با از میان برداشتن  مناسبی براي به اشتراك

و با مشارکت کاربران تهیه  گذاري دانش موانع به اشتراك

  و اجراء نمایند.
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