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بین فرهنگ منابع انسانی در سطح ملی و  رابطهبررسی 

سازمانی با مدیریت دانش

 انرژي) یالملل نیب: مؤسسه مطالعات موردمطالعه(

 

 3امین امینی - 2السادات زاهدي شمس -1علی ربیعی

 دهیچک
نظام مدیریت دانش در هر سازمان دارد.  يساز ادهیپیک زیرساخت، نقشی بسیار کلیدي در  نعنوا بهامروزه فرهنگ 

ایرانی، غافل بودن از شرایط فرهنگ  يها سازمانمدیریت دانش در  يساز ادهیپیکی از دلایل عدم موفقیت در 

 رابطهبه بررسی . تحقیق حاضر استخاص  صورت بهفرهنگ ملی ایرانی يها شاخصسازمان در یک نگاه عام و 

یکی از  عنوان بهانرژي  یالملل نیبفرهنگ در ابعاد ملی و سازمانی با مدیریت دانش در مؤسسه مطالعات  يها مؤلفه

بوده و  يا توسعهنوع هدف، کاربردي و نیز  ازنظر. این تحقیق پردازد یممؤسسات تأثیرگذار و اتاق فکر صنعت نفت، 

مدل فرهنگی دانیل  یسازمان فرهنگسنجش  منظور بهاست.  شده انجامنی میدا -با روش تحقیق مطالعه پیمایشی

هاي ساختمان مدیریت دانش پروست و همکاران  ) و براي بررسی مدیریت دانش از مدل پایه2000دنیسون (

نفر از بین مدیران و کارشناسان مؤسسه  83با حجم  يا نمونه ها هیفرضاست. براي آزمون  شده استفاده) 2000(

 انتخاب شد که پس از بررسی وضعیت تقارن يا طبقهتصادفی  يریگ نمونه صورت بهالمللی انرژي،  لعات بینمطا

تحقیق و میزان همبستگی بین متغیرها مورد آزمون قرار  يها هیفرضبا استفاده از آزمون همبستگی پیرسون،  ها داده

 گرفت.

 

 يدیکل يها واژه

 دانشمدیریت   ، دانش،یسازمان فرهنگفرهنگ، 

 

                                                      
 alirabiee@csr.irدانشیار و عضو هیأت علمی دانشگاه پیام نور تهران   - 1
 استاد و عضو هیأت علمی دانشگاه علامه طباطبایی  - 2
 a.amini@Ymail.com، کارشناس پژوهشی مؤسسه مطالعات بین المللی انرژي MBAکارشناس ارشد   - 3
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 مقدمه

همـراه اسـت.    يزی ـانگ شـگفت هـاي   دوره کنونی حیات بشـري بـا تحـولات و دگرگـونی    
از حیات انسانی، باید براي بقـا و بالنـدگی، خـود را در     يا رمجموعهیز عنوان بهها  سازمان

 ]2:26[ با این تحولات عظیم آماده نمایند. رویارویی
ندگی در جهان کنونی نیازمند این نیز مشروط به دانش، مهارت و پویایی است. ز

هاي استفاده از این ابزارهاست. بدون داشتن چنین ابزاري  شناخت کامل و کسب مهارت
هـاي فراوانـی در    بسیار مشکل خواهد بود و مستلزم از دست دادن فرصت یوزندگرقابت 

ی ها به یافتن پاسخ زندگی روزانه افراد و جوامع است. درك نقش و جایگاه واقعی سازمان
کنـد. همچنـین    ها همواره موفق هستند، کمک می براي این سؤال که چرا برخی سازمان

چنین تداومی که امکان بقایی پرنشاط را بـراي   ساز نهیزمفهم این مسئله که چه عواملی 
اسـتفاده از آن در   نحـوه آورد، ژرفمندانه با آشنایی مفهوم دانـش و   می باوجودها  سازمان

 .]1:13[ استسازمان در ارتباط 
تـر   دانایی امکان اتخاذ تصمیمات معقول بر هیتکها باید با  بنابراین مدیریت سازمان

 ـازادر موضوعات مهم و بهبود عملکردهاي مبتنی بر دانش را پیدا کننـد.   مـدیریت   رو نی
ها به دنبال آن هستند  شود و سازمان از خود دانایی محسوب می تر مهمهاي  دانایی مقوله

هــاي فــردي و ســازمانی را بــه دانــش و  نگی تبــدیل اطلاعــات و دانسـته چگــو نحــوهتـا  
 ]21:33[هاي فردي و گروهی، تبیین و روشن نمایند  مهارت

اما اولین قدم در این راه این است که افراد و دارندگان این دانش آماده حمایت از 
م اسـت کـه بـین تمـا     يا شـده  تی ـحمافرآیند هستند یا خیر؟ و ایـن نیازمنـد فرهنـگ    

اي از  فرهنگ سـازمان بخـش پیچیـده    چراکهباشد.  شده میتقسهاي متشکل نیز  سازمان
نگـرش و نهایتـاً رفتـار     نحـوه ها بر  شود؛ این ارزش ها و عقاید کارکنان را شامل می ارزش

تنهـا بـا بررسـی، تغییـر و ایجـاد یـک       ] 3:38[ افراد در محیط کاري مؤثر خواهـد بـود.  
الگوي تعامل بین افـراد   جیتدر به توان یمپذیر است که  افمناسب و انعط یسازمان فرهنگ

یـک مزیـت رقـابتی بهـره گرفـت       عنـوان  بهرا در سازمان تغییر داد و از مدیریت دانایی 
بـه  ها باید محیطی براي اشتراك، انتقال و تقابل دانـش در میـان اعضـاء     سازمان رو نیازا

 ]20:18[تشان، آموزش دهند. آورند و افراد را در جهت معنا بخشیدن تعاملا وجود
 يهـا  رسـاخت یزمدیریت دانش مستلزم وجود  يساز ادهیپ شده انجامطبق تحقیقات 

عامـل موفقیـت مـدیریت دانـش در      نیتـر  مهـم فناوري، سـاختاري و فرهنگـی اسـت کـه     
باشـد، نیازمنـد    استفاده قابل. مدیریت دانش براي آنکه استایرانی بعد فرهنگی  يها سازمان

آن  فـرد  منحصـربه . زیرا در هر سـازمانی فرهنـگ   استموجود سازمانی  افرهنگبهماهنگی 
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  انسانی در سطح ملی و سازمانی با مدیریت دانش بررسی رابطه بین فرهنگ منابع

 

 / /1393 زمستان/  22/ شماره ششمسال 

. دهـد  یم ـسازمان وجود دارد که به افراد شیوه فهم و معنی بخشیدن به رویـدادها را نشـان   

یک اهرم قدرتمند براي تقویت رفتـار سـازمانی    عنوان به توان یم یسازمان فرهنگبنابراین از 

همیت این موضوع، این پژوهش به دنبال بررسی عوامل تأثیرگـذار  استفاده نمود؛ با توجه به ا

 ارائـه  تی ـدرنهادر مـدیریت دانـش و    یسـازمان  فرهنـگ فرهنگ خاص ایرانـی و همچنـین   

انـرژي   یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسهراهکارهاي فرهنگی جهت موفقیت مدیریت دانش در 

 شد.یک سازمان مهم ایرانی با عنوان به(وابسته به وزارت نفت) 

 فرهنگ

مرکـب   "هنـگ  "و  "فـر   "است قدیمی و در زبان اوستایی از دو جزء  يا کلمهفرهنگ 

شـکوه، عظمـت، جـلال و    ] 5:146[پیشـوند و بـه معنـی بـالا، جلـو،       "فر  "شده است. 

1ثنگـا  "از ریشه اوسـتایی   "هنگ"و  ]4:262[ است درخشندگی
بـه معنـی کشـیدن،     "

 ]5:146[. استسنگینی و وقار 

گفت تعریف یگانه و واحدي از فرهنگ وجود ندارد اما بیشـتر   توان یم وعدرمجم

 که: اند موافق نظران صاحب

فرهنگ کلی است که از مجموع اجزاي آن بیشتر است.

 تاریخ است. کننده منعکسفرهنگ 

 انسان شناسان مانند تشریفات و نمادهاست. موردمطالعهمباحث  رندهیدربرگفرهنگ 

یـک   بـاهم یعنی توسط گروهی از افراد کـه   گرفته شکلعی اجتما طور بهفرهنگ 

 است. شده حفظ، ایجاد و اند دادهسازمان را تشکیل 

 است. و کندفرهنگ بطئی 

 ]14:179[ کند یمتغییر  یسخت بهفرهنگ 

متأسفانه در ارتباط با ساختار فرهنگی ایران، نقاط ضعف و قوت این فرهنگ و همچنین 

 زیادي صورت نپذیرفته است. يها پژوهشتحقیقات و ابعاد مختلف فرهنگ ایرانی 

توسط آقایان دکتر علی ربیعی و دکتر مصـطفی  شده فیتعر يها شاخصدر این مقاله از 

 مؤسسـه مـرتبط بـا مـدیریت دانـش در      يهـا  شاخصملکیان از ساختار فرهنگی ایران، 

 است. قرارگرفته موردسنجشانرژي،  یالملل نیبمطالعات 

 :داند یمایرانی را به شرح زیر  يها سازمان يها فرهنگ خردهربیعی 

                                                      
1. Thanga  
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 ، سطح اجتماعی، نسلی، تحصیلاتیيا فهیوظقومی محلی، سیاسی، مذهبی، جنسیتی، 

 :برد یمایرانی را نیز به ترتیب زیر نام  يها سازماننامناسب در  يها فرهنگوي  علاوه به

گروهی، دورویی کار تیمی و  يگذار ارزش، کمبود يکار کم ،یدقت یبخودکامگی، 

، کمبود تعهد به کار، همکار، اجتماع یـا سـازمان، زیـرآب زنـی،     يباز یپارت، ییچند رو -

محـدود، نظـارت گریـزي،     يریانتقادپذاطاعت گریزي، حسادت، کم بودن وجدان کاري، 

 ]6:89[، تملق و چاپلوسی يریپذ سکیرروزمرگی، کمبود 

  ایرانیـان   مانـدگی  رهنگـی عقـب  توصیف علـل و عوامـل ف    بهنیز   ملکیان  مصطفی

 :ه استداد قرار موردتوجهو در خصوص آن بیست عامل را به شرح زیر،  هپرداخت

  بـه   بهـا دادن  ـ  4،  پرسـتی  خرافـه  ـ  3، و جمـود   دگماتیسم ـ  2، يداور شیپ ـ  1

ـ   7،  پـذیري  تلقـین  ـ  6،  بـا جماعـت    همرنگـی  ـ  5خـود،    بـه   نسبت  دیگران  هاي داوري

  اعتقـاد بـه   ـ  12،  تعصـب  ـ  11، یپرست تیشخص ـ  10 تعبد ـ  9تقلید،  ـ  8،  یريالقاپذ

  دیـدگاه  ـ  15،  زندگی  نگرفتن  جدي ـ  14،  گذشته از  نیندوختن  تجربه ـ  13،  برگزیدگی

  تمیـز بـین    قـوه   رفـتن   از دستـ   17،  ریاضت  به  نبودن  قائل ـ  16کار،   به  مبتذل نسبت

 ]10[  يظاهر نگر ـ 20،  پریشی  زبان ـ 19،  گویی زیاده ـ 18،  خوشایند و مصلحت

در تحقیق براي سـاختار فرهنگـی مـدیریت دانـش بـه       مورداستفاده يها شاخص

 :باشند یمشرح زیر 

داریـم و   آنچه(چسبیدن به  تعصب -3، ياندوز تجربه -2، همرنگی با جماعت -1

دارم شدن و فکـر کـردن اینکـه     آنچه فتهیشنگاه نکردن به چیزهاي فراوانی که نداریم، 

حفظ  -6، يداور شیپ -5، يریانتقادپذ -4، )]10[. ردیگ یمرا برایم  ها نداشتهجاي  ها آن

است  ریزناپذیگر(اعتقاد به آنکه  دگماتیسم و جمود -8، يریپذ انعطاف -7د، موقعیت خو

 میکن ـ یم ـفکر  هآنچکه فلان گزاره صحیح نباشد. اینکه اعتقاد داشته باشیم محال است 

 .ینیب خودبزرگ -10و  حسادت -9، )]10[. درست نباشد

 یسازمان فرهنگ

مشترك در طول تـاریخ مشـترك اسـت و آن     يها آموختهاز  يا انباشته، یسازمان فرهنگ

 الگویی بودن و تکامل سازمان دارد اشاره به استحکام ساختاري و

 )Martin 1983, Schein 1990, Gordon 1992, Deal and Kennedy 1982(. 

را ارائه کرده است. فرنچ معتقد  یررسمیغهمان تعریف سازمان  یسازمان فرهنگاز  1فرنچ

                                                      
1- W.L.French 
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است که یک سازمان مثل کوه یخ است که بخش عمده آن نامرئی است. در ایـن تعبیـر   

داراي نقـش و   یسـازمان  فرهنـگ قرار دارد فرهنگ سازمان است؛ مفهوم  رآبیزدر  آنچه

است. زیرا هم محصول است و هم فرآیند، هم علت است و هـم   يا العاده قفوهاي  کارکرد

 ]18:20[معلول.

 شـده  گرفتـه چهار کارکرد اساسـی در نظـر    یسازمان فرهنگدر یک مطالعه براي 

 .استکه به شرح زیر  است

 .بخشد یم یسازمان تیهوـ به کارکنان سازمان  1

 .کند یمـ تعهد گروهی را آسان  2

 .دینما یماجتماعی را ترغیب  ـ ثبات نظام 3

را  هـا  آنبه اعضاء، پی بردن به شرایط پیرامون کار خـود رفتـار    دادن ياریـ با   4

 .بخشد یمشکل 

تـوان   مطلـوب مـی   یسـازمان  فرهنـگ اگر بستر مناسبی فراهم گردد، با ایجاد یک 

 ایـن میسـر نخواهـد شـد، مگـر اینکـه       ؛ وسازمان را به بالنـدگی رهبـري نمـود    یخوب به

 ]13:14[متحول گردد.  جیتدر بهشخصیت مدیران و کارکنان 

داد،  انجـام  یسـازمان  فرهنگ زمینه در تحقیقاتی (2000) دنیسون دانیل پروفسور

که در این پژوهش براي شناخت فرهنگ سازمان از مدل وي کـه بـه نسـبت جدیـدتر و     

 :از اند عبارت نگیفره يها یژگیو مدل این بر اساساست.  شده استفادهترمی باشد،  کامل

کار): درگیري زیاد در کار به معناي درگیر  در شدندرگیرمشارکت (. تعهد به 1

کند و هـر   می کار خودو دل در شغل  باجاناست که بر اساس آن فرد  باکارشدن ذهنی 

در توان دارد در این راه به کار گیرد. در ایـن مـدل ایـن ویژگـی بـا سـه شـاخص         آنچه

 شود. گیري می ها اندازه سازي و توسعه قابلیت ، تیميتوانمندساز

و یکپارچـه بـوده و    باثبـات هایی که اغلب اثربخش هسـتند   سازگاري: سازمان .2

بـه   دنیدررس ـاست. رهبـران و پیـروان    گرفته نشأتهاي بنیادین  رفتار کارکنان از ارزش

اي سـازمانی  ه ـ حتی زمانی که دیـدگاه متقابـل دارنـد) و فعالیـت    ( اند افتهی مهارتتوافق 
هایی، داراي فرهنگ  هایی با چنین ویژگی هماهنگ و پیوسته شده است. سازمان یخوب به

کافی بر رفتار کارکنان نفوذ دارند. در این مدل ایـن ویژگـی بـا     طور به قوي و متمایزند و

 شود. هاي بنیادین، توافق و هماهنگی و پیوستگی بررسی می سه شاخص ارزش

تـوان مزیـت و    پذیري بیرونی را مـی  ارچگی درونی و انطباق: یکپيریپذ انطباق .3

شـوند،  مشتریان هـدایت مـی  لهیوسبههاي سازگار آورد. سازمانحساببهبرتري سازمان 
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گیرند و ظرفیت و تجربه ایجـاد تغییـر را دارنـد.     کنند، از اشتباه خود پند می ریسک می
 ـ  طور به ها آن ه جهـت ارزش قائـل شـدن بـراي     مستمر در حال بهبود توانایی سـازمان ب

و  یـی گرا يمشـتر مشتریان هستند. در این مدل این ویژگی با سه شاخص ایجاد تغییـر،  
 شود. یادگیري سازمانی بررسی می

، رسالت یسازمان فرهنگویژگی  نیتر مهمرسالت): شاید بتوان گفت مأموریت ( .4
ضـعیت موجودشـان   داننـد کجـا هسـتند و و    هایی که نمـی  و مأموریت آن است. سازمان

هاي موفـق درك روشـنی از اهـداف و جهـت      روند، سازمان به بیراهه می معمولاًچیست، 
سـازمان را ترسـیم    انداز چشماهداف استراتژیک را تعریف کرده و  که يطور به، خوددارند

کنند. در این مدل این ویژگی با سه شاخص گرایش و جهـت اسـتراتژیک، اهـداف و     می
 شود. بررسی می انداز چشممقاصد و 

فرهنگ سازمان، بر ویژگی خاص و متمایز سازمان یعنی معنا بخشیدن بـه افـراد   
ی دارد و روند تغییر در آن کنـد اسـت.   بادوامي عمیق و ها شهیر. فرهنگ ورزد یم دیتأک

 .دینما یمفرهنگ یک سازمان، رفتار کارکنانش را کنترل 
 
 

 
 دنیسون یسازمان فرهنگ: مدل 1شکل 

)http://www.Denisonconsulting.com( 
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 مدیریت دانش

گرچـه   .جدي وارد مباحـث سـازمانی گردیـد    طور به 1990مدیریت دانش در اوایل دهه 

 1مارشـال  1965در سـال   ؛بـود  آغازشـده تر  خیلی پیش بادانشبحث و مذاکره در رابطه 

 کند که بخش اعظم سرمایه، شامل دانش است. وي همچنین معتقـد اسـت کـه    ادعا می

اي بـر   فزاینـده  طور بهها باید  بدین ترتیب سازمان .دانش قدرتمندترین موتور تولید است

 سـامانمند هاي منظم و اي از فعالیتمدیریت دانش به مجموعه .کید کنندأمدیریت آن ت

، از طریق دانش در دسـترس  تر بزرگشود که جهت دستیابی به ارزش سازمانی گفته می

هـاي افـراد یـک سـازمان و     سترس کلیه تجربیات و آموختهگیرد. دانش در دصورت می

 ]17:11. [شودها در داخل یک سازمان را شامل میکلیه اسناد و گزارش

هـاي انسـانی،   هـا و قابلیـت  رفتارهاي انسـانی، نگـرش   رندهیدربرگمدیریت دانش 

 هاي پیچیده است.ها و فناوري، الگوها، عملیات، رویهوکار کسبهاي فلسفه

اسـت کـه    يا گونـه  بهت دانش، فرآیند خلق و تسهیم، انتقال و حفظ دانش مدیری
 ]15:178[. کاربرددر سازمان به  اثربخشاي بتوان آن را به شیوه

هـاي (سـنگ   مـدل پایـه  «مدلی را به نام مدل  )2000پروست و رب و رومهارد (

ایـن  براي مدیریت دانـش طراحـی نمودنـد. طراحـان     » 2بناي) ساختمان مدیریت دانش

اسـت.   دائـم بینند که در چرخش سیکلی دینامیکی می صورت بهمدل، مدیریت دانش را 

است، شامل هشت جزء متشکل از  شده گرفتهمراحل این مدل که در این تحقیق به کار 

 دو سیکل بیرونی و درونی است.

 الف) سیکل بیرونی

اصـلی سـازمان    هـاي هاي مدیریت دانشی باید از هدفهاي دانشی: هدف. تعیین هدف1

 و در دو سطح استراتژیک و عملیاتی مشخص شوند. گرفته نشأت

 عنـوان  بـه هـاي معـین و اسـتفاده از نتـایج آن     رسیدن به هـدف  نحوه. ارزیابی دانش: 2

 بازخورد، براي تعیین یا اصلاح هدف، به این بخش مربوط است.

 ب) سیکل درونی

کردن و  لیوتحل هیتجزست از . شناسایی دانش: شناسایی دانش بیرونی عبارت ا1

                                                      
1. Marshall 

2   . Building stones of Knowledge management 
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تصـمیمات و تکـرار    ییکـارا شرح دادن دانش بدون شفافیت محیطـی، کـه باعـث عـدم     

 گردد.اشتباهات می

از دانش خود را از منابع  یتوجه قابلها قسمت . کسب دانش: بسیاري از شرکت2

هاي تعاونی در کار شرکا، رقبا و کنندگان نیتأمکنند. ارتباط با مشتریان، بیرونی وارد می

 براي فراهم نمودن دانش به همراه دارد. یتوجه قابلو مشارکتی ظرفیت 

توان تخصص جدیدي ایجاد کرد؟ توسعه دانش سنگ . توسعه دانش: چگونه می3

-که مکمل فرآیند کسب دانش است. تمرکز اصلی آن بر روي ایجـاد مهـارت   استبنایی 

 .استآیندهاي کاراتر هاي بهتر و فرهاي جدید، محصولات جدید و ایده

توان دانش را در محـل درسـت خـود قـرار     . اشتراك و توزیع دانش: چگونه می4

هاي اساسی براي تبدیل اطلاعات و تجارب جداگانه به چیزي اسـت کـه کـل     داد؟ شرط

از:  انـد  عبـارت اساسـی   يهـا  شرط شیپسازمان بتواند از آن استفاده نماید در این مرحله 

اي بدانـد و قـادر بـه    ار دانش را و با چه سطحی، در مورد مسئلههرکس بایستی چه مقد

 توان اشتراك و تسهیم دانش را تسهیل نمود؟انجام آن باشد و اینکه چگونه می

هـاي  را همگان بدانند. بنابراین اصـل تقسـیم قابلیـت    زیچ همهضرورتی ندارد که 

 نیتـر  مهـم ري تعریف شود. معنادا صورت بهتوزیع و اشتراك دانش باید  محدودهافراد در 

 .استگام در اینجا تحلیل چگونگی انتقال دانش از فرد به گروه و سازمان 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 )Probst, Raub& Romhardt, 2000(مدیریت دانش  هاي یهپا. مدل 2شکل 

 هدف هاي دانش ارزیابی دانش
بازخور

 استفاده از دانش

 نگهداري دانش

 تسهیم دانش

 کسب دانش

 توسعه دانش

 شناسایی دانش
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شـود؟  توان مطمئن شد که دانش بکار بـرده مـی  ي دانش: چگونه میریکارگ به. 5

کسب اطمینان از این مسئله است که دانش موجـود در یـک   مفهوم کلی مدیریت دانش 

 شود.مؤثر و پرباري به نفع کل سازمان به کار گرفته می صورتبهسازمان 

-توان مطمئن شد که مـا دانـش را از دسـت نمـی    . نگهداري دانش: چگونه می6

بـراي همیشـه در دسـترس نخواهـد بـود. نگهـداري و        آمـده  دست بههاي دهیم؟ توانایی

ها اغلـب از ایـن نکتـه    نش اطلاعات، اسناد و تجارب، نیازمند مدیریت است. سازمانگزی

خـود را از دسـت    حافظـه بخشـی از   ها آنمجدد باعث شده  یده سازمانگلایه دارند که 

کردن منظم دانشی که در آینده  روز بهبدهند لذا فرایندهاي مربوط به انتخاب، ذخیره و 

شـود. اگـر ایـن کـار انجـام نگیـرد        یده ـ سازمانکامل،  تدق بهارزشمند خواهد بود باید 

 ]21:30[. شوند یمناخواسته کنار گذاشته  طور بههاي ارزشمند تخصص

 مدل مفهومی تحقیق

ساختار فرهنگ ایرانی  شده استخراج يها شاخصمدل براي بررسی فرهنگ از  نیدر ا

 )2000دنیسون (انیل از مدل فرهنگی د یسازمان فرهنگاستفاده گردیده و براي بررسی 

هاي ساختمان مدیریت دانش پروست و  و براي بررسی مدیریت دانش از مدل پایه

 .شود یماستفاده  )2000همکاران (

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق3شکل 
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 اهداف تحقیق

در این تحقیق با توجه به موضوع فرهنگ و رابطـه آن بـا مـدیریت دانـش، اهـداف زیـر       

 است: موردنظر

تأثیرگذار ساختار فرهنگ خاص ایرانی مرتبط با مدیریت دانش بررسی عوامل  .1

 انرژي یالملل نیبدر مؤسسه مطالعات 

مـدیریت دانـش در    فرهنگـی در ارتبـاط بـا    مـؤثر مفید و  يها شاخصتعیین  .2

 انرژي یالملل نیبمؤسسه مطالعات 

و تعیـین نـوع آن بـر اسـاس مـدل فرهنگـی دانیـل         یسازمان فرهنگبررسی  .3

 )تیمأمورو  يریپذ انطباقه مشارکت، سازگاري، دنیسون (تعهد ب

 مدیریت دانش يها مؤلفهبررسی  .4

مـدیریت دانـش در مؤسسـه مطالعـات      بررسی اهمیت فرهنگ در ارتبـاط بـا   .5

 انرژي یالملل نیب

موفقیـت مـدیریت دانـش بـا توجـه بـه        منظـور  بـه ارائه راهکارهاي فرهنگـی   .6

 تحقیق يها افتهی

وابسته) توسط ابعاد  ریمتغ عنوان بهدانش (تبیین میزان تغییرپذیري مدیریت  .7

 یسازمان فرهنگ

خـاص فرهنـگ    يها شاخصتبیین میزان تغییرپذیري مدیریت دانش توسط  .8

 ایرانی

 تحقیق يها هیفرض

فرعی مبتنـی    یفرض 5اصلی و   یفرضبا توجه به اهداف پژوهش، فرضیاتی در قالب یک 

فرآیند مـدیریت دانـش بـه شـرح      و یسازمان فرهنگهاي اساسی  بر ارتباط میان شاخص

 ذیل تدوین گشته است:

 فرضیه اصلی

 رابطـه انـرژي   یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسـه و مدیریت دانـش در   یسازمان فرهنگبین 

 وجود دارد. يدار یمعن

 هاي فرعی فرضیه

انرژي  یالملل نیبمطالعات  مؤسسهبین تعهد به مشارکت و مدیریت دانش در  .1
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 رد.وجود دا يدار یمعن رابطه

 رابطـه انـرژي   یالملل نیبمطالعات  مؤسسهبین سازگاري و مدیریت دانش در  .2
 وجود دارد. يدار یمعن

انـرژي   یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسهو مدیریت دانش در  يریپذ انطباقبین  .3
 وجود دارد. يدار یمعن رابطه

 رابطـه انـرژي   یالملل ـ نیبمطالعات  مؤسسهبین مأموریت و مدیریت دانش در  .4
 وجود دارد. يردا یمعن

از ساختار فرهنـگ ایرانـی بـا مـدیریت دانـش در       شده انتخاببین معیارهاي  .5
 وجود دارد. يدار یمعن رابطهانرژي  یالملل نیبمطالعات  مؤسسه

 تحقیق روش

در این تحقیق، محقق بـه دنبـال مشـخص کـردن راهکارهـاي فرهنگـی بـراي         ازآنجاکه
ماهیـت،   ازنظـر س روش تحقیـق  ، ایـن تحقیـق بـر اسـا    اسـت موفقیت مدیریت دانـش  

 يا توسـعه  يها جنبهداراي  تواند یمهدف، کاربردي است که  و ازنظرپیمایشی  -توصیفی
 نیز باشد.

  مؤسسـه نفـر مجمـوع پژوهشـگران و کارکنـان      175تعداد اعضاي جامعه آماري 
و  آوري جمـع پرسشـنامه   83که سـرانجام   دهد میانرژي را تشکیل  المللی بینمطالعات 

 قرار گرفت. وتحلیل تجزیه مورد
 گردید. آوري جمع زیربراي انجام دادن این پژوهش از دو روش  موردنیازاطلاعات 

اطلاعات مربوط به ادبیـات   يآور جمعدر این روش براي  اي: روش کتابخانه )الف
اطلاعـاتی و منـابع    يها گاهیپا، مقالات، ها نامه انیپا، ها کتابموضوع و پیشینه تحقیق از 

 است. شده استفادهترنتی این

در این زمینه از ابزارهایی مانند مشاوره و مصاحبه با خبرگـان   ب) روش میدانی:
اسـت. در تحقیـق حاضـر،     شده استفادهآن  لیوتحل هیتجزنامه و  در زمینه طراحی پرسش

ابزار اصلی سنجش، پرسشنامه است که یکی از ابزارهاي رایـج تحقیـق و روش مسـتقیم    
سؤالات مربوط به ساختار فرهنـگ ایرانـی و    ازآنجاکههاي تحقیق است.  هبراي کسب داد

نیـز   شـده  ارائـه تماماً در حوزة مدیریت دانش طرح گردیدند، راهکارهاي  یسازمان فرهنگ
براي سنجش  رو نیازا. باشند یمصرفاً راهکارهایی براي ارتقاي فرهنگ دانشی در سازمان 

 يهـا  شـاخص است که یکـی بـراي سـنجش     شده استفادهمتغیرها از سه نوع پرسشنامه 
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و دیگري براي  یسازمان فرهنگتعیین شدة مرتبط با مدیریت دانش براي فرهنگ ایرانی، 

 سـؤال  31است پرسشنامه مدیریت دانش از  شده هیتههاي مدیریت دانش  سنجش مؤلفه

هـاي   مدل پایـه  بر اساساست که به بررسی وضعیت موجود مدیریت دانش  شده لیتشک

 سـؤال  27از  یسـازمان  فرهنـگ پردازد. پرسشنامه  می )2000انش پروست و همکاران (د

) 2000بر اساس مدل دانیـل دنیسـون (   یسازمان فرهنگاست که به بررسی  شده لیتشک

اسـت کـه بـه سـنجش      شده لیتشکسؤال  26ساختار فرهنگی از  پرسشنامهپردازد و  می

 هـا  شـاخص ایـن   رانی پرداخته اسـت. مرتبط با مدیریت دانش در فرهنگ ای يها شاخص

همگی از تحقیقات آقاي دکتر علـی ربیعـی و آقـاي دکتـر مصـطفی ملکیـان اسـتخراج        

براي سنجش انتخاب شدند که در مصاحبه با خبرگان فرهنگـی   ییها شاخصگردیدند و 

نامه از طیف پـنچ   پرسش هر سهبیشترین تأثیر را بر مدیریت دانش نیز داشته باشند. در 

، 94/0 یسـازمان  فرهنـگ  پرسشـنامه است. ضـریب پایـایی    شده استفادهي لیکرت ا درجه

مـدیریت   پرسشـنامه و ضـریب پایـایی    74/0ساختار فرهنگـی   پرسشنامهضریب پایایی 

، اسـت  7/0از  آلفاي کرونباخ هر سه پرسشـنامه بـیش   و چونآمد  به دست 92/0دانش 

. همچنین براي سنجش روایی ار بودندبرخورداز پایایی لازم  ها پرسشنامه هر سهبنابراین 

است. در این تحقیق سعی شـده اسـت    شده استفادهدر این تحقیق از روش روایی محتوا 

جهت دستیابی بر اعتبار لازم در طراحی و استفاده از پرسشنامه، پـس از انجـام مطالعـه    

نـه و  در ایـن زمی  شده انجامو بررسی کامل تحقیقات  موردنظرمقدماتی پیرامون موضوع 

طراحی گردد. پـس از طراحـی پرسشـنامه     يا پرسشنامهبا خبرگان سازمان،  ها آننتایج 

انـرژي   یالملل ـ نیبمطالعات   مؤسسه باسابقهاز چند نفر از مدیران ارشد و  يا هیاولآزمون 

و پی بردن به نقاط ضعف پرسشنامه انجام شـد،   ها سؤالدر مورد  ها آنبراي بررسی نظر 

دخالت دادن نظرات اصلاحی متخصصین، پرسشنامه نهایی تدوین شـد و  سرانجام بعد از 

ــل     ــراي توصــیف و تحلی ــت. ب ــرار گرف ــاري ق ــه آم ــار اعضــاي جامع ــا دادهدر اختی  يه

در  مورداسـتفاده  يهـا  آزمـون ، از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. شده يآور جمع

 .باشند یم) و آزمون فریدمن يا دوجملهاین پژوهش دو آزمون نسبت (

 هاي پژوهش ها و یافته داده لیوتحل هیتجز

هـا   همراه است. سـازمان  يزیانگ شگفتهاي  دوره کنونی حیات بشري با تحولات و دگرگونی

با این  از حیات انسانی، باید براي بقاء و بالندگی، خود را در رویارویی يا رمجموعهیز عنوان به

هـا یـاري    انش فرآیندي است که به سـازمان . مدیریت د]2:26[تحولات عظیم آماده نمایند 

و تخصصـی اسـت کـه     منتشر کنندو  یده سازماندهد اطلاعات مهم را بیابند، گزینش،  می
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گیري ضروري است. مـدیریت   هایی چون حل مشکلات، آموختن پویا و تصمیم براي فعالیت

شرکت به عملکرد هاي عملکرد سازمانی را با قادر ساختن  اي از ویژگی تواند گستره دانش می

مـدیریت دانـش    چراکهکافی نیست،  ییتنها بهاما این ؛ ]22:14[تر بهبود ببخشد  هوشمندانه

. زیـرا در هـر   استسازمانی موجود  بافرهنگباشد، نیازمند هماهنگی  استفاده قابل آنکهبراي 

یدن فهم و معنی بخش وهیشآن سازمان وجود دارد که به افراد  فرد منحصربهسازمانی فرهنگ 

یک اهرم قدرتمند  عنوان به توان یم یسازمان فرهنگ. بنابراین از دهد یمبه رویدادها را نشان 

شود که افراد  ضعیف مانع از آن می یسازمان فرهنگبراي تقویت رفتار سازمانی استفاده نمود. 

هاي خود را تسهیم  خویش، دانسته ییکارادر تلاش براي نگاهداشت پایگاه قدرت شخصی و 

 .]16:8[ده و منتشر سازند کر

و اهمیت ساختار فرهنگی کشور و تأثیرپذیري متقابل  ذکرشدهبا توجه به مطالب 

است تـا   بر آنو ساختار فرهنگ ملی بر یکدیگر، محقق در این پژوهش  یسازمان فرهنگ

تحقیقـاتی و   مؤسسـه یـک   عنوان بهانرژي  یالملل نیبمطالعات  مؤسسهفرهنگ  بامطالعه

مفتخر به کسب درجـه و   یتازگ بهکشور و همچنین اتاق فکر صنعت نفت که  در اثرگذار

صـورت گرفتـه    يهـا  يزی ـممدوم مؤسسات پژوهشی سراسر کشـور در   رتبهو  Aاعتبار 

توسط وزارت علوم، تحقیقات و فناوري نیـز گردیـده اسـت، بتوانـد راهکارهـاي مناسـب       

 يهـا  جنبـه فرهنگ بـر تمـام    چراکهجهت موفقیت مدیریت دانش در آن نیز ارائه دهد. 

که شکاف بین فرهنگ مطلوب و فرهنگ موجود  رسد یمسازمان تأثیرگذار است. به نظر 

از مـدیریت دانـش بـا مشـکلاتی      يری ـگ بهره هنیزممزبور، این مؤسسه را در  مؤسسهدر 

جهـانی   ریمتغمواجه ساخته که ارائه خدمات مطلوب و رقابت در محیط بسیار متحول و 

ل مواجه خواهد ساخت. بنابراین بررسی وضـعیت مـدیریت دانـش، معیارهـاي     را با مشک

انـرژي از اهـداف    یالملل نیبمطالعات  مؤسسهدر  یسازمان فرهنگخاص فرهنگ ایرانی و 

از مزایـاي مـدیریت    يری ـگ بهـره قوي زمینـه   یسازمان فرهنگ. رود یماین تحقیق بشمار 

 ییکـارا ین حرکت در جهت تعالی، دانش در جهت کاستن از مسائل و مشکلات و همچن

 .آورد یمو کسب مزیت رقابتی را فراهم 

 هاي پژوهش مربوط به فرضیه اصلی یافته

 رابطـه انـرژي،   یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسـه و مدیریت دانش در  یسازمان فرهنگبین 

ابعـاد   همـه بـراي   آمـده  دست به يدار یمعن يها سطحوجود دارد. با توجه به  يدار یمعن
ــگ ــه همگــی از  یســازمان فرهن ــرکوچــک 05/0ک ــش و   ت ــدیریت دان ــین م هســتند، ب
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وجود دارد که با توجه به مثبت بودن مقادیر همبسـتگی   دار یمعنرابطه  یسازمان فرهنگ

 .باشند یم دار یمعنمثبت و  اظهار داشت این رابطه توان یمپیرسون 

 یسازمان فرهنگهمبستگی مدیریت دانش و ابعاد  .1جدول 

 مأموریت يریپذ انطباق سازگاري مشارکت تعهد به 

 733/0 851/0 698/0 825/0 همبستگی پیرسون

 000 000 000 000 يدار یمعنسطح 

 83 83 83 83 تعداد

هاي پژوهش مربوط به فرضیه فرعی اول یافته

انـرژي، رابطـه    یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسـه بین تعهد به مشارکت و مـدیریت دانـش در   

تعهـد بـه مشـارکت برابـر مـدل بکـار        يهـا  اسی ـمقدارد. در این پژوهش  وجود يدار یمعن

در نظـر   ها تیقابل، تیم سازي و توسعه يتوانمندسازتوسط دانیل دنیسون شامل  شده گرفته

، ارتباط مسـتقیم و  825/0است. تعهد به مشارکت با احتساب ضریب همبستگی  شده گرفته

چنین نتیجه گرفت که هر چـه مؤسسـه    توان یمبا مدیریت دانش دارد. بنابراین  يدار یمعن

را توسـعه دهـد و    هـا  آن يهـا  مهارتبیشتر به سمت توانمند کردن کارکنان حرکت کرده و 

 تیمی انجام شود، باعث ارتقا وضعیت مدیریت دانش خواهد شد. صورت بهکارها بیشتر 

ي پژوهش مربوط به فرضیه فرعی دومها یافته

 يدار یمعن ـانرژي، رابطه  یالملل نیبمطالعات  مؤسسهدر  بین سازگاري و مدیریت دانش

توسـط   شـده  گرفتـه سازگاري برابـر مـدل بکـار     يها اسیمقدارد. در این پژوهش  وجود

 شـده  گرفتـه بنیادین، توافق و هماهنگی و پیوسـتگی در نظـر    يها ارزشدنیسون شامل 

بـا   يدار یمعن ـ، ارتبـاط مسـتقیم و   698/0است. سازگاري با احتساب ضریب همبستگی 

چنین نتیجه گرفت که هر چه اعضاي مؤسسـه در   توان یمبنابراین  مدیریت دانش دارد.

حـل   نـه یزم دربنیادین اشتراك بیشتري داشته باشند، قادر به حصول توافق  يها ارزش

مسائل حساس بوده و هرچه هماهنگی در مؤسسه بیشـتر باشـد، باعـث ارتقـاء وضـعیت      

 مدیریت دانش خواهد شد.

ي پژوهش مربوط به فرضیه فرعی سومها افتهی

انـرژي، رابطـه    یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسـه و مـدیریت دانـش در    يریپذ انطباقبین 

برابـر مـدل بکـار     يریپـذ  انطبـاق  يهـا  اسی ـمقوجود دارد. در ایـن پـژوهش    يدار یمعن
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توسط دنیسون شامل ایجاد تغییر، مشـتري مـداري و یـادگیري سـازمانی در      شده گرفته

ارتباط مستقیم  851/0 با احتساب ضریب همبستگی يریپذ انطباقاست.  شده گرفتهنظر 

چنین نتیجـه گرفـت کـه هـر چـه       توان یمبا مدیریت دانش دارد. بنابراین  يدار یمعنو 

میزان تغییرپذیري، مشتري مداري و یادگیري سازمانی در مؤسسه بیشـتر باشـد، باعـث    

 د.ارتقاء وضعیت مدیریت دانش خواهد ش

ي پژوهش مربوط به فرضیه فرعی چهارمها یافته

انـرژي، رابطـه    یالملل ـ نیب ـمطالعات  مؤسسهبین مأموریت سازمانی و مدیریت دانش در 

مأموریت سـازمانی برابـر مـدل بکـار      يها اسیمقوجود دارد. در این پژوهش  يدار یمعن

صـد و  توسـط دنیسـون شـامل گـرایش و جهـت اسـتراتژیک، اهـداف و مقا        شـده  گرفته

است. مأموریت سـازمانی بـا احتسـاب ضـریب همبسـتگی       شده گرفتهدر نظر  انداز چشم

چنـین   تـوان  یم ـبا مدیریت دانـش دارد. بنـابراین    يدار یمعنارتباط مستقیم و  733/0

در  انـداز  چشـم نتیجه گرفت که هر چه گرایش و جهت استراتژیک، اهـداف و مقاصـد و   

 ارتقاء وضعیت مدیریت دانش خواهد شد. و فراگیر باشد، باعث تر واضحمؤسسه 

ي پژوهش مربوط به فرضیه فرعی پنجمها یافته

 مؤسسـه از ساختار فرهنگ ایرانی با مدیریت دانش در  شده انتخاببین برخی معیارهاي 

وجـود دارد. در ایـن پـژوهش معیارهـا و      يدار یمعن ـ رابطـه انـرژي   یالملل نیبمطالعات 

ر فرهنـگ ملــی، شــامل همرنگــی بــا جماعــت،  ســنجیده شــده از ســاختا يهــا شـاخص 

، حفــظ موقعیــت خــود، يداور شیپــاز گذشــته، تعصــب، انتقادپــذیري،  يانــدوز تجربــه

 است. شده گرفتهدر نظر  ینیب خودبزرگ، دگماتیسم، حسادت و يریپذ انعطاف

، -064/0بین همرنگی با جماعت و مدیریت دانـش بـا احتسـاب همبسـتگی      .1

 د.وجود ندار يدار یمعنرابطه 

، 497/0از گذشته و مدیریت دانش با احتساب همبسـتگی   ياندوز تجربهبین  .2

از گذشـته در   ياندوز تجربهو مستقیمی وجود دارد. یعنی هرچقدر میزان  دار یمعنرابطه 

 .ابدی یمسطح مدیریت دانش نیز افزایش   مؤسسه افزایش یابد،

داریمعن ـه ، رابط-235/0بین تعصب و مدیریت دانش با احتساب همبستگی .3

سـطح    وجود دارد. یعنی هرچقدر میزان تعصب در مؤسسـه کـاهش یابـد،    میرمستقیغو 

 .ابدی یممدیریت دانش افزایش 
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، رابطـه  286/0و مـدیریت دانـش بـا احتسـاب همبسـتگی       يریانتقادپذبین  .4

در مؤسسـه افـزایش    يریانتقادپذو مستقیمی وجود دارد. یعنی هرچقدر میزان  دار یمعن

 .ابدی یمح مدیریت دانش نیز افزایش سط  یابد،

، رابطـه  133/0و مـدیریت دانـش بـا احتسـاب همبسـتگی       يداور شیپ ـبین  .5

 وجود ندارد. يدار یمعن

، -063/0بین حفظ موقعیت خود و مدیریت دانـش بـا احتسـاب همبسـتگی      .6

 وجود ندارد. يدار یمعنرابطه 

، رابطـه  309/0و مدیریت دانش بـا احتسـاب همبسـتگی     يریپذ انعطافبین  .7

مدیران و کارکنـان   يریپذ انعطافو مستقیمی وجود دارد. یعنی هرچقدر میزان  دار یمعن

 .ابدی یمسطح مدیریت دانش نیز افزایش   در مؤسسه افزایش یابد،

، رابطــه 089/0بــین دگماتیســم و مــدیریت دانــش بــا احتســاب همبســتگی  .8

 وجود ندارد. يدار یمعن

 ــ .9 ــا احتس ــش ب ــدیریت دان ــین حســادت و م ، رابطــه 035/0اب همبســتگی ب

 وجود ندارد. يدار یمعن

، رابطه -241/0و مدیریت دانش با احتساب همبستگی  ینیب خودبزرگبین  .10

در مؤسسـه   ین ـیب خـودبزرگ وجود دارد. یعنی هرچقـدر میـزان    میرمستقیغو  دار یمعن

 .ابدی یمسطح مدیریت دانش افزایش   کاهش یابد،

بـراي   1که میزان ضـریب تعیـین یـا واریـانس     پژوهش همچنین نشان داد يها افتهی

% از تغییـرات  84که به معنی آن است که  است 84/0معادل  یسازمان فرهنگمتغیر مستقل 

انـرژي توسـط معیارهـاي     یالملل ـ نیب ـمطالعـات   مؤسسهمتغیر وابسته (مدیریت دانش) در 

سـاختار  . همچنین این ضـریب بـراي متغیـر مسـتقل     شود یمتوضیح داده  یسازمان فرهنگ

% از تغییرات متغیـر وابسـته   39که به معنی آن است که  است 39/0فرهنگی ایرانی معادل 

از ساختار فرهنگ  شده انتخاب يها شاخص(مدیریت دانش) در این مؤسسه توسط معیارها و 

متغیرهـاي مسـتقل    پرسشـنامه . میزان ضریب تعیین براي مجموع دو شود یمایرانی تبیین 

محاسـبه   86/0از فرهنـگ ایرانـی معـادل     شده انتخاب يها شاخصو  یسازمان فرهنگیعنی 

% از تغییرات مـدیریت دانـش در ایـن مؤسسـه از     86گردید و این نشان دهندة آن است که 

. که این نشان ردیپذ یماز فرهنگ ایرانی تأثیر  شده انتخابو معیارهاي  یسازمان فرهنگابعاد 

این مؤسسه نسبت به تقویـت   نیمسؤولکه  رود یم از اهمیت مقولۀ فرهنگ داشته و نیاز آن

                                                      
1. Variance (R2) 
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 باشند. قائل يا ژهیوسطح فرهنگ کارکنان، اهمیت  دهنده شیافزا يها ياستراتژ

 ایرانی ساختار فرهنگ يها مؤلفهت دانش و ، مدیرییسازمان فرهنگوضعیت موجود 

ژي در انـر  یالملل ـ نیب ـمطالعات  مؤسسهمیانگین نظرات پژوهشگران و کارکنان  منظور به

در طیف لیکرت میانگین نمره پاسخ هـر   ازآنجاکهآورده شده است.  5و  4، 3، 2جداول 

ادعا نمود که  توان یمرا داشته باشد  3، هر بعدي که نمره میانگین بالاتر از است3 سؤال

حالات زیر توانیمجزئی طوربه. استداراي وضعیتی مناسب در آن بعدموردنظربخش 

 متصور شد:را براي هر بعد 

در وضـعیتی   مـوردنظر کـه بخـش    آن اسـت به معناي  2تا  1بین نمره میانگین 

کـه بخـش    آن اسـت بـه معنـاي    3تا  2بین تا بحرانی قرار دارد. نمره میانگین  نامطلوب

آن به معناي  4تا  3بین تا ضعیف قرار دارد. نمره میانگین  نامساعددر وضعیتی  موردنظر

 4تا مطلوب قرار دارد. نمره میانگین بین  قبول قابلعیتی در وض موردنظرکه بخش  است

 قرار دارد. یتا عالدر وضعیتی بسیار مطلوب  موردنظرکه بخش  آن استبه معناي  5تا 

داراي میانگین کمتـر از   ها مؤلفه شود یممشاهده  3و  2که در جداول  طور همان

 .باشند یمعیف در سازمان ض ها اسیمقوضعیت این  دهد یمهستند که نشان  3

 و ابعاد آن یسازمان فرهنگامتیاز کل  .2جدول 

 ابعاد اصلی
مفهوم 

 یسازمان فرهنگ

تعهد به 

 مشارکت
 مأموریت يریپذ انطباق سازگاري

 3493/2 6486/2 6931/2 4289/2 53/2 میانگین

 مدیریت دانش و ابعاد آن کل یازامت .3جدول 
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 6953/2 5924/2 5564/2 5/2 8214/2 6787/2 5819/2 2711/2 5871/2 میانگین
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در  هـا  آناز سـاختار فرهنگـی کـه اثـر مثبـت       ییهـا  شاخصنمرات  4در جدول 

، تحت عنوان ابعاد مثبت ساختار فرهنگ ایرانـی  اند رگرفتهقرا یموردبررسمدیریت دانش 

، هر بعدي که نمره میانگین بـالاتر  3و  2 يها جدولآمده است. در این جدول هم مانند 

داراي وضـعیتی   در آن بعـد  مـوردنظر ادعا نمود کـه بخـش    توان یمرا داشته باشد  3از 

 مـوردنظر که بخش  آن است به معناي 2تا  1بین . همچنین نمره میانگین استمناسب 

 آن اسـت به معنـاي   3تا  2بین تا بحرانی قرار دارد. نمره میانگین  نامطلوبدر وضعیتی 

به  4تا  3بین تا ضعیف قرار دارد. نمره میانگین  نامساعددر وضعیتی  موردنظرکه بخش 

تـا مطلـوب قـرار دارد. نمـره      قبـول  قابلدر وضعیتی  موردنظرکه بخش  آن استمعناي 

تـا  در وضعیتی بسیار مطلوب  موردنظرکه بخش  آن استبه معناي  5تا  4انگین بین می

 قرار دارد. یعال

 امتیاز ابعاد مثبت ساختار فرهنگ ایرانی .4جدول 

 يریپذ انعطاف يریانتقادپذ از گذشته ياندوز تجربه ابعاد اصلی

 9732/2 445/2 8210/2 میانگین

 

 3، داراي میانگینی کمتـر از  ها مؤلفه شود یممشاهده  4که در جداول  طور همان

 .باشند یمدر سازمان ضعیف  ها اسیمقوضعیت این  دهد یمهستند که نشان 

در  هـا  آناز سـاختار فرهنگـی کـه اثـر منفـی       ییهـا  شاخصنمرات  5 در جدول

، تحت عنوان ابعاد منفی ساختار فرهنگی آمـده  اند قرارگرفته یموردبررسمدیریت دانش 

 3هر بعدي که نمره میانگین بـالاتر از   4و  2،3 يها جدولن جدول برعکس است. در ای

داراي وضعیتی نامناسـب   در آن بعد موردنظرادعا نمود که بخش  توان یمرا داشته باشد 

در  مـوردنظر کـه بخـش    آن اسـت بـه معنـاي    2تا  1بین . همچنین نمره میانگین است

 آن اسـت بـه معنـاي    3تا  2بین میانگین  قرار دارد. نمره یتا عالوضعیتی بسیار مطلوب 

 4تـا   3بین تا مطلوب قرار دارد. نمره میانگین  قبول قابلدر وضعیتی  موردنظرکه بخش 

تـا ضـعیف قـرار دارد. نمـره      نامساعددر وضعیتی  موردنظرکه بخش  آن استبه معناي 

تـا   نـامطلوب در وضـعیتی   مـوردنظر کـه بخـش    آن استبه معناي  5تا  4میانگین بین 

 بحرانی قرار دارد.
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 امتیاز ابعاد منفی ساختار فرهنگ ایرانی .5جدول 
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 7625/3 9221/2 3148/3 1055/3 9373/2 3522/3 0671/3 میانگین

 
و حسادت در يداور شیپشاخص  2 شود یممشاهده  5که در جداول  طور همان

 که یدرحالانرژي وجود دارد  یالملل نیبمطالعات  مؤسسهو مطلوبی در  قبول قابلسطح 
 و ضعیفی در این مؤسسه وجود دارد. نامساعددر وضع  یموردبررس يها شاخص هیبق

 گیري نتیجه

هـا،   یکی از موانع عمـده اسـتقرار مـدیریت دانـش در سـازمان      شده انجامطبق تحقیقات 
هـاي هـر نظـام مـدیریت      جنبـه  نیتر مهمو تغییر فرهنگ یکی از  است یسازمان فرهنگ

. تـا  دی ـآ یم ـ حسـاب  بـه ؛ فرهنگ زیرساخت کنش افراد در سازمان گردد یمدانش تلقی 
تجـارب   يگـذار  اشـتراك نگرش افراد سازمان به سمت کسب دانش، تقسیم دانش و بـه  

دیریت دانش در سازمان نیـز شـکل   تبادل دانش و نهایتاً م يها نهیزمشکل نگرفته باشد 
فرهنگی، عناصر فرهنگ کارکنان  يا ساختهاین تحقیق با توجه به زیر  در نخواهد گرفت.

در حـد   یسـازمان  فرهنـگ چه در سطح ملی و چه در سطح سازمانی مشخص گردید که 
براي ارتقـاء عناصـر ضـعیف فرهنگـی در ایـن       يزیر برنامه. بنابراین تلاش و استضعیف 

الزامی است. معیار مأموریت داراي کمترین میزان نمره در میان سایر معیارهـاي  مؤسسه 
. حتی با نگاهی به معیارهـاي مـدیریت دانـش، خـواهیم دیـد کـه       است یسازمان فرهنگ

باآنکـه کمترین میزان نمره متعلق به معیار تعیین اهداف دانشی است. که این امر علاوه 
و مـدیریت دانـش یکـدیگر را     یسـازمان  فرهنـگ  پرسشنامهآن است که دو  کننده نییتب

دانشـی و   يهـا  تی ـمأمورآن نیز است که درك سـازمان از   دهنده نشان، کنند یمتقویت 
که این مؤسسه نسبت بـه جـاري و سـاري کـردن      رود یمفرهنگی پایین بوده و نیاز آن 

رهـاي  دقیـق انجـام دهـد. در میـان معیا     يزی ـر برنامهخود براي کارکنان،  يها تیمأمور
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معیـار سـازگاري بـالاترین نمـره      يها شاخصمعیار سازگاري و در میان  یسازمان فرهنگ
 يهـا  شـاخص . بـا نگـاهی بـه    استتوافق و هماهنگی و پیوستگی  يها شاخصمتعلق به 

مثبت ساختار فرهنگی، نیز خواهیم دید که بیشترین میـزان نمـره متعلـق بـه شـاخص      
 ـاست. ایـن امـر عـلاوه     يریپذ انعطاف  پرسشـنامه گـواه ایـن مدعاسـت کـه دو      آنکـه ر ب
، نشـان از آن دارد کـه در   کنند یمو ساختار فرهنگی، یکدیگر را تقویت  یسازمان فرهنگ

تا حد زیادي تلاش براي توافق وجود داشته و دیگـر   این مؤسسه در صورت بروز اختلاف
سو با توجـه   آنکه رسیدن به اجماع در فرآیندهاي دانشی در سازمان آسان است. از دیگر

بیـان داشـت کـه برداشـت      تـوان  یمبه بالاتر بودن نمرة شاخص هماهنگی و پیوستگی، 
نسبتاً یکسانی در تمامی سطوح سازمانی از اهداف دانشی در این مؤسسه وجود داشته و 

آنچـه   همـه . استایجاد هماهنگی براي انجام فرآیندهاي مدیریت دانش نیز نسبتاً خوب 
اهداف دانشی در سازمان نیـز   يساز ادهیپ منظور بهقوت مناسبی  طهنق تواند یمگفته شد 

دانش داراي بالاترین نمره میـان سـایر    توسعهباشند. در میان معیارهاي مدیریت دانش، 
نمـود کـه وجـود بسـترهاي ارتبـاطی       اظهارنظر گونه نیا توان یم. بنابراین استمعیارها 

و دانش جدید و  ها وهیش يریکارگ بهه مانع نسبتاً مناسب و تأثیرگذاري اندك کارکنانی ک
. همین استبالا بودن نمرة همین معیار در مؤسسه  جهیدرنت، گردند یمدر سازمان  روز به

نیروي انسانی تا حدودي توانسته به دانش و تجربـۀ   يها تیفعالامر نشان از آن دارد که 
 در این مؤسسه، بیافزاید. ها آن

ش، معیارهاي نگهداري، اسـتفاده و تسـهیم دانـش    در میان معیارهاي مدیرت دان
اي ه از گذشته در میان شاخص ياندوز تجربهوضعیت نامناسبی دارند. همچنین شاخص 

گفـت کـه    توان یم. با این مقایسه است تیوضعمثبت ساختار فرهنگی نیز داراي همین 
ده و اساسـاً  خود قـرار نـدا   يها ارزشاز گذشته را در  ياندوز تجربهکارکنان این مؤسسه 

فرهنگـی   يهـا  نـه یزمو نیـز   شـود  ینم ـروشی نیز براي ثبت تجارب در سازمان مشاهده 
. این خود بیـانگر آن  استدرك، ثبت تجارب، استفاده و تسهیم دانش در سازمان، پایین 

و بـه   کننـد  یم ـاست که افراد سازمان متکی به تجارب شخصی خود در سازمان فعالیت 
 .ورزند ینماهتمام  ها آناز  دیگران و استفاده تجربه

افراد  جهیدرنتو  استپایین  يریانتقادپذ نمرددر میان ابعاد مثبت ساختار فرهنگی 
پر  يا راهههاي سال به  مسیرهاي به خطا رفته را جبران کرده و سال توانند ینمدر سازمان 

 . ایـن شـاید بـه دنبـال وجـود خطـاي      دهنـد  یم ـخطا و سرشار از اشـتباه خـویش ادامـه    
این شاخص هـم در میـان ابعـاد منفـی      نمرهدر سازمان نیز باشد که اتفاقاً  ینیب خودبزرگ

 .استمنفی در این مؤسسه نیز  هساختار فرهنگی بالاست و نشانگر وجود این شاخص
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هاي آتیبراي پژوهشییهاشنهادیپ

بهبـود فرهنـگ سـازمان     يهـا  برنامه ارائهفرهنگ ایرانی و  يها شاخصاستخراج  ·

مدیریت دانشيساز ادهیپنی در راستاي ایرا

ایرانی يها سازمانطراحی مدل فرهنگ دانشی در  ·

فرهنگ ایرانی يها شاخصمنطبق با  یسازمان فرهنگمدل  ارائه ·

و  هـا  فرصـت ، هـا  ضـعف ، هـا  قوتبرنامه استراتژیک فرهنگ دانشی با بررسی  ارائه ·

تهدیداتی فرهنگ ایرانی سازمان

محور دانش يها سازمانهاي فرهنگی  بررسی ویژگی ·

 منابع و مآخذ

ترجمه حسین » مدیریت دانش« )، 1379پروساك (دوانپورت، تامس اچ و لارنس  .1

 خودرو رانیارحمان سرشت، تهران: انتشارات شرکت طراحی مهندسی و قطعات 
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