
 

 

 

 

 
 

 3یرستم نیحساری -2یمیقاسم سل -1هیمهد دیام

 چکیده8

ها است که به بقاء و رشد آنها کمک  شرکت يمعنو ۀیسرما نیمحور ا اطلاعات و اقتصاد دانشدر عصر 

بتوانند از  دیها در محیط متلاطم و پیچیده امروزي با . سازمانیکیزیف يها هیخواهد کرد و نه سرما

 دیجد نشرا کرده و بطور مستمر در جهت خلق و توسعۀ دا يبردار دانش موجود خود حداکثر بهره

 يها تیفعال تیدر موفق ییاست که نقش به سزا یاز عوامل یراستا فرهنگ سازمان نیتلاش کنند. در ا

دانش در  تیریمد ندیو فرا یفرهنگ سازمان نیرابطۀ ب یحاضر به بررس قیدانش دارد. تحق تیریمد

 یو مقطع یشیمایـ پ یفیتوص ق،یتحق نیمدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایران پرداخته است. ا

 137و تعداد  عیسازمان توز نیکارکنان ا نیدانش ب تیریو مد ی. دو پرسشنامۀ فرهنگ سازمانباشد یم

 ،یاز آن است که فرهنگ سلسله مراتب یحاک ها افتهیمورد استفاده قرار گرفت.  ها لیپرسشنامه در تحل

 نیو همچن گریکدیبا  ینفرهنگ سازما يها گونه نیغالب سازمان مورد مطالعه است. ب یگونۀ فرهنگ

و  میکاربرد، تسه ره،یذخ يها تیفعال نیوجود دارد. ب يدار یدانش رابطۀ معن تیریمد يها تیفعال

 نیکه ب یمشاهده شد در حال يدار یو مثبت معن میرابطۀ مستق یدانش و فرهنگ سازمان یابیارز

 .نداردوجود  یرابطۀ مثبت یکسب و انتقال دانش و فرهنگ سازمان يها تیفعال

 

دانش،  میدانش، انتقال دانش، کاربرد دانش، تسه رهیکسب دانش، ذخ ،یفرهنگ سازمان: کلیديواژگان 

 دانش. یابیارز

 

. نویسنده مسئول: دانشگاه زنجان ت،یریگروه مد یعلم تأیعضو ه. 1
� � � � � � � � � � � � � 	 � � � 
 � � � � 


 .ریزي، دانشگاه شیراز بخش مدیریت و برنامه  یعلم تأیعضو ه. 2

 .مدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایران ،یکارشناس ارشد حقوق، کارشناس امور حقوق. 3

  یفرهنگ سازمان نیرابطۀ ب یبررس

 دانش تیریمد ندیو  فرا

 (مورد مطالعه: مدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایران)

15/11/1393 :پذیرشتاریخ 30/09/1393 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

بیستسدههاي شرکتسرمایۀترین مهمدنیا،موفقمدیراناغلبزعمبهسازمانیدانش
نشاندنیابرترشرکت200میاندرشدهانجامهاي نظرسنجی �شود میمحسوبیکمو

دانشمدیریتبزرگ دنیا،وموفقهاي شرکتمدیرانازدرصد88ازبیشدهد می
اند(شفیعا و همکاران،  ه کردذکرخودکارياصلیاولویتدومینعنوانبهراسازمانی

ساختار،هاي زمینهدراساسیتغییراتشاهدها سازمانانواعاخیر،يها دههدر .)1386
جهتبیشترياهمیتکنونی،هاي . سازماناند بودهخویشمدیریتیهاي شیوهوکارکرد
 وکسبدر وشدهلئقاپیرامونمحیطتغییراتمدیریتوپذیري انطباقدرك،

محصولاتوخدماتارائهوعملیاتبهبودمنظوره بروزآمداطلاعاتودانشبکارگیري
شیوةبکارگیرينیازمندهایی سازمانچنین. اند گرفتهپیشیمشتریانبهمطلوبتر
بکارگیريمنظوره بها . سازمانباشند می دانشمدیریتنامبهمدیریتازجدیدي
ازراکارکنانمیاندانشاشتراكفرهنگایجادضرورتبایددانشمدیریتمطلوب
اهمیت. نماینددركش دانمدیریتسازي نهادینهعنوانتحتفرآیندي طریق

نادرستدركاولاًکهاستدلیل اینبهسازماندردانشمدیریتسازي نهادینه
اشتراكمزایايدركدرراآنهاثانیاً ونمودهتصحیحدانشمدیریتازراکارکنان

). 2002(یو، دنرسایاريزماناس دردانش
ریزي و ارتقاي توانمندیهاي بهترین راه تحقق شایستگی در بازارهاي جهانی، برنامه 

محور نه تنها تجارب کارکنان را دچار تغییر کرده است بلکه  اقتصاد دانشمحوري است. 
ها و کشورها نیز باید در مورد راهبردهاي اقتصادي و رقابتی خویش تجدید نظر  سازمان

کنند. اینکه چگونه یک فرد، یک سازمان، یک صنعت و یک کشور بتواند دانش را بدست 
�رقابت تبدیل شده است( آورده و بکار بندد، به عاملی کلیدي در � � � � � � � � � �

2006.(
�دراکر ( � � � � � � �

) به درستی خاطر نشان ساخت که ارزشمندترین دارایی شرکتها 1993
باشند. در چنین محیطی، توانایی  آنها می 1در قرن بیست و یکم، دانش و دانشکاران

اش در  ز تواناییتر ا گیري از داراییهاي ناملموس، بسیار مهمتر و حیاتی شرکت در بهره
�باشد( گذاري پیرامون داراییهاي ملموس و فیزیکی می مدیریت و سرمایه � � � � �  ! " # � � � � $ % � � & � � �

2004.(
'دانش، مفهوم واضح و روشنی نیست. تعاریف زیادي براي دانش وجود دارد و   ( ) * + , - . / 0 . 1 + 2 3 . 2
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روشهاي مختلفی براي چگونگی مدیریت آن وجود دارند. دانپورت و پروساك 
)� � 4 � � 5 " � �  6 � � $ � � �

19987 � � 4 � � 5 " � � � � � � 8 �
)، دانش را به عنوان ترکیب بافت 1998

آورد. سانچز کنند که اطلاعات را به شکلی کاربردي در میانسانی و اطلاعاتی تعریف می
�و دیگران ( � � � # � 9 � � � � 8 �

)، دانش را به عنوان توانایی حفظ استفادة عملی از 1996
کنند. اُدل و که منجر به تحقق اهداف شود، تعریف می ها و توانمندیها به نحويدارایی

 O’Dellگرایسون (
 : � � � $ " � �

-)، دانش را استفادة عملی از اطلاعات تعریف کرده1998

�اند(به نقل از � � � � � � � � � �
). مفهوم مدیریت دانش رشد و اهمیت زیادي در زمینه 2006

عنوان رویکردي حیاتی در عصر مدیریت بازرگانی پیدا کرده است. مدیریت دانش به 
جدید تجارت مطرح شده و بسیاري از اساتید و صاحبنظران به دنبال توسعه اصول و 

آوریهاي کاربردي آن هستند. مسیر توسعه مدیریت دانش شبیه به مسیري مبانی و فن
است که مفهوم فرهنگ سازمانی طی کرده است. مفهوم فرهنگ پس از معرفی اولیه در 

ابتدا مورد کم توجهی قرار گرفت ولی یک دهه بعد، اوضاع تغییر کرد:  ،1980دهه 
فرهنگ مورد توجه خاص قرار گرفت، بسیاري از کارشناسان و صاحبنظران، مفید بودن 

اي در زمینۀ فرهنگ شکل گرفت و هاي تحقیقاتی گستردهآن را تصدیق کردند، برنامه
;ردند(بسیاري از متخصصان امر و اساتید به آن روي آو # � � 4 � �  � � $ 5 � � $ �

2002 .( 
ها در سراسر  ها و شرکت ها و اقدامات مدیریت دانش در تمامی انواع سازمان فعالیت 

هاي اخیر مربوط به این اقدامات، این  دنیا گسترش یافته است. هرچند تجزیه و تحلیل
>اند( حقیقت را آشکار ساخته است که تمامی آنها با موفقیت همراه نبوده � = � � � � �

2001 .(
%اند( تمامی مطالعاتی که در پی شناسایی علل شکست مدیریت دانش بوده 6 > : ; " � � $ � � � � � & �

20007 ? � � � # �
فرهنگ «اند و آن اینکه  ) به نتیجه مشابهی دست یافته2000

شرط شکست مدیریت دانش  سازمانی مانع اصلی موفقیت یا مهمترین پیش
@»(است � & & � �  � # � � �

>به نقل از  2000 � = � � � � �
2001 .( 

اندرکاران مدیریت دانش، عوامل متعددي که بر  هاي اخیر محققان و دست در سال 
توان به  اند که از جمله این عوامل می گذارند را شناسایی کرده مدیریت دانش تأثیر می

>اعتماد ( � = � � � � �
20017 6 � � � � � � � �

20047 6 � � � # � � �
20067 : � � = � � �

20007 A � B A � � � � � � � � �
�)، فرهنگ سازمانی (2007 � 4 � � 5 " � �  6 � � $ � � �

19987 � � � " � &  C � # � � �
20007; # � � &  D � � �

20077 D � �  D � � �
20077 % � � & � $ �

20057 6 � � � � � � � �
20047 ? � �

20047D � � $ " � �
20037 ; # � � B D " � �

20037 < � = � � � � �
A) و پذیرش فناوري (20017 � B A � � � � � � � � �

20077 : � � = � � �
رچند تحقیقات انجام شده تأثیرگذاري این عوامل را ) اشاره کرد. ه2000
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شناسی نسبت  هاي معرفت ها به دلیل تفاوت در دیدگاه کنند ولی دقت این یافته تأیید می
هایی  به مدیریت دانش قابل تردید است. فرهنگ سازمانی قوانین رفتار، هنجارها و ارزش

ش است، در نتیجه فرهنگ تأثیر کند که راهنماي سازمان در انجام اقدامات را تعریف می
گذارد. هرچند تحقیقات مربوط به مدیریت  زیادي بر اقدامات مدیریت دانش سازمان می

اي میان فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش  دانش به ندرت به چنین رابطه
;اند( پرداخته # � � 4 � �  � � $ 5 � � $ �

). توافق عمومی بر این است که به منظور کسب 2002
راي دانش باید یک فرهنگ سازمانی متناسب با دانش وجود داشته باشد و موفقیت در اج

هاي  ها و ویژگی اند که مؤلفه یا بوجود آید. البته مطالعات و تحقیقات معدودي انجام شده
>این نوع فرهنگ سازمانی را مشخص و تعریف کنند( � = � � � � �

2001.( 
ت دانش دارند را به خوبی ها نقشی که عوامل فرهنگی در اجراي مدیری اگر سازمان 

هاي خود را در راستاي افزایش اثربخشی مدیریت  توانند فعالیت درك کنند، بهتر می
هاي خود را به سمت  گیري فعالیت ها باید جهت دانش متمرکز کنند. سازمان

کنند، تغییر دهند.  هاي فرهنگی که خلق، انتقال و ذخیره دانش را تسهیل می زیرساخت
تواند باعث پرورش و ارتقاي  آگاهی از این مطلب که چه محیطی میها با  سازمان
گذاري کنند که  هایی سرمایه توانند در زمینه هاي مدیریت دانش شود، بهتر می فعالیت

:اثر مثبت بیشتري داشته باشد( " " E � � �
2001 .( 

ها ضروري است که بطور مداوم دانش  در محیط پویا و پیچیده امروزي براي سازمان 
ید را به شکل ایجاد، اعتباربخشی و کاربرد در محصولات و خدمات خود بکار گیرند. جد

تر  ها باید با تکیه بر دانش برتر، امکان اتخاذ تصمیمات معقول بنابراین مدیریت سازمان
در موضوعات مهم و بهبود عملکردهاي مبتنی بر دانش را پیدا کنند. از این رو مدیریت 

ها به دنبال آن است  شود که در سازمان از خود دانش محسوب می تر  اي مهم دانش مقوله
هاي فردي و سازمانی را به دانش و مهارتهاي  تا نحوة چگونگی تبدیل اطلاعات و دانسته

ها باید محیطی براي اشتراك،  فردي و گروهی تبیین و روشن نماید. از این رو، سازمان
ورند و افراد را در جهت با مفهوم کردن انتقال و تقابل دانش در میان اعضاء بوجود آ

تعاملاتشان آموزش دهند. تنها با بررسی، تغییر و ایجاد یک فرهنگ سازمانی مناسب و 
توان به تدریج الگوي تعامل بین افراد را در سازمان تغییر داد و  پذیر است که می انعطاف

  .)1384  از مدیریت دانش بعنوان یک مزیت رقابتی بهره گرفت(کرمی،
رسد توجه به  نقش کلیدي صادرات نفت در اقتصاد کشورمان به نظر می با توجه به 

هایی که به نحوي در اکتشاف، استخراج و صادرات  مدیریت دانش و ابعاد آن در سازمان
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تواند در بهبود اثربخشی و کارایی آنها مفید واقع شود. مدیریت  نفت نقش دارند می
ت اشاره دارد. ابعاد انتقال دانش، تسهیم دانش و ذخیره دانش به استفادة عملی اطلاعا

کنند. از طرف دیگر فرهنگ سازمانی بستر  دانش نقشی اساسی در مدیریت دانش ایفا می
کند. تاکنون تحقیقی در  هاي مدیریت دانش را فراهم می مناسب براي انجام فعالیت

با انجام نشده است.  مدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایرانزمینۀ مدیریت دانش در 
توجه به مطالب فوق در تحقیق حاضر سعی بر این است تا رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و 

 مورد بررسی قرار گیرد.در سازمان مذکور فرایندهاي مدیریت دانش 
کنندة اصلی شکست یا  بسیاري از محققان و صاحبنظران، فرهنگ را به عنوان تعیین 

؛ 1385؛ حسینی، 1386دانند( توفق،  ریت دانش میموفقیت اقدامات مربوط به مدی
�؛1383زاده،  ؛ حسین قلی1384کرمی،  � D " � &  C � # � � �

2000 7 � � 4 � � 5 " � �  6 � � $ � � �
19987 < � = � � � � �

پاکارد، هوندا و ماتسوشیتا  ـ هایی نظیر هیولت تحقیقات در شرکت ).2001
شود که  موجب می نشان داده است وجود یک فرهنگ ضعیف و فاقد انعطاف در سازمان

گونه تمایلی به نوآوري  هاي موجود سازمانی عادت کنند و هیچ کارکنان سازمان به رویه
هاي خود با  هاي جدید نداشته باشند و از طرف دیگر از تسهیم دانسته و خلق ایده

ها به مهارتهایی که بتواند در حل مشکلات سازمان مؤثر  دیگران و تبدیل آن دانسته
ارند، در حالی که یک فرهنگ پویا و منعطف که اعضاي سازمان نسبت به باشند ترس د

دهد  آن شناخت و اعتقاد دارند در برابر تغییرات سریع به خوبی از خود واکنش نشان می
  ).1998دهد(داونپورت و پروساك،  و سازمان را در مسیر پیشرفت و ترقی قرار می

عملکرد سازمانی بر کسی پوشیده  اهمیت فرهنگ سازمانی و تأثیر آن بر حیات و 
نظیري دست  نیست. از رهگذر این موضوع، سازمانهاي پویاي جهانی به موقعیتهاي بی

اند. در کشور ما با وجود فرهنگ کهن و مواریث تاریخی به این موضوع اهمیت  یافته
خورد. مدیران و  کافی داده نشده است و مطالعات لازم در این زمینه به چشم نمی

توانند در جهت ایجاد ارزشهاي فرهنگی مؤثر که متعهدانه از طرف  ها می ان سازمانرهبر
کنند بلکه  اعضاء دنبال شود، کوشش کنند. بنابراین مدیران فقط از فرهنگ پیروي نمی

هاي مدیران وضع ارزشهاي فرهنگ مناسب است. امروزه این نقش با توجه  یکی از نقش
 هاي رهبران سازمان است.  حیطی از مهمترین نقشبه اهمیت رویارویی با تغییرات م

مدیریت اکتشاف اهمیت این تحقیق از بعد کاربردي این است که ممکن است به  
ها و اصولی که راهنماي اقدامات آنها  فرض در شناسایی پیش شرکت ملی نفت ایران

ها و اصول، عاملی کلیدي در کسب  فرض است، کمک کند. مشخص شدن این پیش
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هاي خاص فرهنگ، سازمان را  بالاتر یادگیري است. به علاوه، آگاهی از ویژگیسطوح 
سازد تا مشخص کند آیا فرهنگش با اقتضائات محیطی، هماهنگی و تطابق دارد  قادر می

طور که می دانیم پاسخگویی مناسب در برابر تغییرات محیطی براي  یا خیر و همان
مورد نظر تاکنون تحقیقی در زمینۀ همچنین در سازمان حفظ بقاء ضروري است. 

 بررسی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش انجام نشده است. 

 هدف تحقیق 

هدف اصلی این تحقیق بررسی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و فرایندهاي مدیریت دانش 
 باشد.  می مدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایراندر سازمان 

 پیشینۀ تحقیق

ک از موضوعات مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی، تحقیقاتی زیادي انجام در زمینه هر ی
اند.  شده است. تحقیقاتی نیز به بررسی رابطۀ این دو مفهوم از ابعاد مختلف پرداخته

 باشند: خلاصۀ تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع تحقیق به شرح زیر می
رابطۀ فرهنگ سازمانی با استقرار مدیریت «) تحقیقی را با عنوان 1387گلودانی (·

 انجام داده است.» دانش (مطالعه موردي: واحد برش و پرس شرکت ایران خودرو)
هاي بعد  هاي تحقیق حاکی از آن است که بجز مقیاس توافق (از زیرمقیاس یافته

پذیري  هاي بعد انطباق سازگاري فرهنگ) و یادگیري سازمانی (از زیرمقیاس
پذیري، بعد  یه موارد در وضعیت ضعیف قرار دارند. همچنین انطباقفرهنگ)، بق

غالب فرهنگ سازمانی بوده است. مدیریت دانش در سازمان مورد بررسی نیز 
وضعیت نامطلوبی داشته است. بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطۀ 

داري وجود دارد. معنی
هاي اساسی فرهنگ  ویژگیبررسی و تبین «) تحقیقی را با عنوان 1386توفق (·

هاي  سازمانی و رابطه آن با مدیریت دانش  از دیدگاه اساتید مدیریت دانشگاه
هاي تحقیق، تأثیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت  انجام داد. یافته» دولتی تهران

توان  دانش را تأیید کرد. بنابراین با استقرار فرهنگ اشتراك دانش در سازمان می
 بود بخشید. مدیریت دانش را به

بررسی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و «) تحقیقی را با عنوان 1385حسینی (·
انجام داده است. جامعه آماري » استقرار مدیریت دانایی در دانشگاه تربیت مدرس
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این تحقیق از کلیه کارکنان دانشگاه تربیت مدرس تشکیل شده است. 
ریت دانش در دانشگاه دهندگان وضعیت فرهنگ سازمانی و استقرار مدی پاسخ

اند و نتایج تحقیق حاکی از آن است که بین  تربیت مدرس را متوسط ارزیابی کرده
خلاقیت   هاي آن شامل حمایت مدیریت، تعلق سازمانی، فرهنگ سازمانی و مؤلفه

فردي و سبک رهبري با استقرار مدیریت دانش در دانشگاه تربیت مدرس رابطۀ 
زش با پدیده تعارض با استقرار مدیریت دانش در داري وجود داشته و سا معنی

 داري ندارد. دانشگاه تربیت مدرس رابطه معنی
) به بررسی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و استقرار مدیریت دانش در 1384کرمی (·

مرکز بهمن موتور پرداخته و سپس وضعیت فرهنگ سازمانی موجود در مرکز 
دهد که خودمختاري  تحقیق وي نشان میبهمن موتور را بررسی کرده است. نتایج 

نقش مهمی در کسب و توسعه دانش دارد؛   فردي و دادن استقلال عمل به افراد،
هاي مختلف سازمان نسبتاً خوب است؛ حمایت  میزان انسجام میان واحدها و گروه

هاي جدید دارد؛ افراد تا حد زیادي از  مدیریت نقش مهمی در کسب دانسته
دانند. فرهنگ  راضی هستند و سازمان را هویت خود می عضویت در سازمان

 سازمانی رابطۀ مؤثر و قوي با مدیریت دانش دارد. 
پذیري،  هاي اصلی نظریه نوناکا (جامعه ) با نظر به مؤلفه1383زاده ( حسین قلی·

سازي)، جایگاه مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی   سازي، تلفیق و درونی  برونی
رسی قرار داده است و آنگاه به نقش و اهمیت فرهنگ سازمانی در مشهد را مورد بر

سازي در  ها نشان داده است که درونی تحقق مدیریت دانش پرداخته است. یافته
قلمرو مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد از بالاترین جایگاه برخوردار است 

ب بعدي قرار دارند. سازي و تلفیق در مرات  پذیري، برونی و سپس به ترتیب جامعه
داري  سازي رابطۀ معنی سازي و برونی  همچنین میان فرهنگ سازمانی و درونی

دار نیست. مدیران در  پذیري معنی وجود دارد. در حالیکه این رابطه با جامعه
دانشگاه فردوسی مشهد بیش از آنکه تمایل به تشریک و تبادل دانش و تجارب 

ایل به درونی کردن دانش و رقابت با یکدیگر دارند. خود با یکدیگر داشته باشند، تم
Fالعلوي و همکاران (· G H F G I J K L M I G N

فرهنگ سازمانی و «نام ) تحقیقی را با 2007
انجام دادند. نتایج تحقیق آنها نشان داد » تسهیم دانش: عوامل کلیدي موفقیت

کنان)، فناوري رابطۀ مثبتی بین اعتماد میان کارکنان،  ارتباطات (تعامل میان کار
هاي اطلاعاتی، سامانه پاداش با تسهیم دانش در سازمان وجود دارد. رابطۀ  و سامانه
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گیري مشارکتی، سهولت  مثبتی بین ابعاد خاصی از ساختار سازمانی (تصمیم
) و تسهیم دانش در سازمان وجود 1پیشه ها و اجتماعات حرفه جریان اطلاعات، تیم

 دارد. 
Oچانگ و لی (· P I Q R S T L L N

) با انجام تحقیقی به بررسی اثرات فرهنگ 2007
سازمانی و ساز و کارهاي مدیریت دانش بر نوآوري سازمانی پرداختند. آنها بهترین 

هاي تایوان (در بخش فناوري بالا، خدمات، تولید) را به عنوان جامعه آماري  شرکت
تگی مثبتی با . نتایج تحقیق آنها نشان داد فرهنگ سازمانی همبسانتخاب کردند

ساز و کارهاي مدیریت دانش و نوآوري سازمانی دارد. ساز و کارهاي مدیریت دانش 
همبستگی مثبتی با نوآوري سازمانی دارد. فرهنگ حمایتی و نوآورانه اثر مثبت 

داري بر کسب و انتقال دانش و نوآوري اداري و فنی دارد. حفظ، کسب و  معنی
بر نوآوري اداري دارد. کسب و انتقال دانش اثر  داري انتقال دانش اثر مثبت معنی

 داري بر نوآوري فنی دارد. مثبت معنی
Tلاي و لی (· I K S T L L N

به بررسی رابطۀ میان فرهنگ ) با انجام تحقیقی 2007
 154هاي مدیریت دانش پرداختند و براي این منظور  سازمانی و انجام فعالیت

شرکت تایوانی را مورد بررسی قرار دادند. نتایج تحقیق آنها نشان داد فرهنگ و 
ها به هم مرتبط هستند. هر چقدر فرهنگ  هاي مدیریت دانش در سازمان فعالیت

هاي مدیریت دانش نیز کارایی بیشتري دارند. در  د، فعالیتتر باش نوآورانه قوي
آمیز مدیریت دانش، فرهنگ نوآورانه به عنوان کاتالیزوز عمل  اجراي موفقیت

  کند. می
Uکانگاس (· I Q R I V N

ارزیابی رابطۀ بین فرهنگ «عنوان )، تحقیقی را تحت 2005
صنعت حمل و  در یک شرکت فعال در» سازمانی و اقدامات مستمر مدیریت دانش

نقل انجام داد. وي تعامل سه عامل کارکنان، فناوري و دانش را مورد بررسی قرار 
داد. نتایج تحقیق نشان داد بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطۀ 

داري وجود دارد. به منظور ارتقاي فرهنگ بازارمحور باید تعهد به موفقیت،  معنی
داف کلیدي، انطباق با نیازهاي کارکنان و بازار ها، تمرکز بر اه کاهش تمامی هزینه

و نیاز به کسب درآمد را مورد توجه قرار داد. فرهنگ بازارمحور اثر مثبتی بر 
W اقدامات مستمر مدیریت دانش دارد.   X Y Z [ [ \ ] ^ _ ` Z a b c d e _ ^ e f
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gپارك و همکاران (· I h i L M I G N
هاي کلیدي  ویژگی«)، تحقیقی را  با عنوان 2004

آمیز فناوري مدیریت دانش  موفقیتفرهنگ سازمانی که موجب تسهیل اجراي 
سازي و  ها قبل از پیاده نتایج تحقیق آنها نشان داد سازمانانجام دادند. » شوند می

هاي فناوري  هاي فرهنگی و ویژگی اجراي فناوري مدیریت دانش باید ویژگی
مدیریت دانش را مورد ارزیابی قرار دهند. کسب موفقیت در اجراي فناوري 

هایی که در اجراي  شود. سازمان یلۀ رفتار کارکنان تعدیل میمدیریت دانش بوس
اند براي کار تیمی، کار در کنار یکدیگر، تسهیم  فناوري مدیریت دانش موفق بوده

شوند. همبستگی مثبتی بین اجراي  آزادانۀ اطلاعات و ایجاد اعتماد ارزش قائل می
عتماد، تسهیم آزادانۀ هاي فرهنگی (ا آمیز فناوري مدیریت دانش و ویژگی موفقیت

اطلاعات، کار گروهی یا ایجاد دوستی در کار) وجود داشت. همبستگی مثبتی بین 
گذاري در فناوري مدیریت دانش (در تسهیم دانش) و  بازده بالاي سرمایه

هاي فرهنگی (اعتماد، تسهیم آزادانۀ اطلاعات، کار گروهی یا ایجاد دوستی  ویژگی
 در کار) وجود داشت.

jبا (لئونا · I N
فرهنگ سازمانی و )، با انجام تحقیقی به بررسی رابطۀ بین 2004

داري بین  هاي تحقیق وي نشان داد رابطۀ معنی مدیریت دانش پرداخته است. یافته
داري بین فرهنگ  مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی وجود دارد. رابطۀ مثبت معنی

طباق (سازگاري) وجود دارد. ادهوکراسی با اقدامات سازمانی مرتبط با عملکرد ان
داري بین فرهنگ بازارمحور با اقدامات سازمانی مرتبط با  رابطۀ مثبت معنی

داري بین فرهنگ مشارکتی با  جویی وجود دارد. رابطۀ مثبت معنی عملکرد هدف
داري  اقدامات سازمانی مرتبط با عملکرد حفظ بقاء وجود دارد. رابطۀ مثبت معنی

تبی با اقدامات سازمانی مرتبط با عملکرد انسجام وجود بین فرهنگ سلسله مرا
 دارد. 

Tلاوسون (· I J V k Q N
بررسی رابطۀ بین فرهنگ سازمانی «) تحقیقی را با عنوان 2003

با استفاده از روش تحقیق توصیفی (همبستگی) انجام داد. وي » با مدیریت دانش
، آموزش، مختلف (در بخش مالی، بهداشتسازمان  8پرسشنامه را بین  120

دولتی و غیره) در جامائیکا توزیع کرد و مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. نتایج 
تحقیق زیر نشان داد همبستگی مثبتی بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش 

کند. فرهنگ  وجود دارد. فرهنگ سلسله مراتبی از مدیریت دانش حمایت نمی
 کند.  بازارمحور از مدیریت دانش حمایت نمی
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Oن ـ لوي (چی· P K Q H T k l N
ارزیابی تأثیر فرهنگ سازمانی «) تحقیقی را با عنوان 2003

شرکت توزیع  38پرسشنامه را بین  133انجام داد. وي » بر موفقیت مدیریت دانش
نتایج تحقیق نشان داد همبستگی مثبتی بین کرد و مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. 

مبستگی مثبتی بین مدیریت دانش و مدیریت دانش و مزیت رقابتی وجود دارد. ه
نوآوري وجود دارد. همبستگی مثبتی بین مدیریت دانش و رشد وجود دارد. 

کند.  فرهنگ سازمانی رابطۀ بین مدیریت دانش و مزیت رقابتی را تعدیل نمی
کند. فرهنگ  فرهنگ سازمانی رابطۀ بین مدیریت دانش و نوآوري را تعدیل نمی

کند. رابطۀ مثبتی بین انواع  ت دانش و رشد را تعدیل نمیسازمانی رابطۀ بین مدیری
  هاي مدیریت دانش وجود دارد. فرهنگ سازمانی و برنامه

mگودال (· k k n I G L N
ارزیابی اثر فرهنگی: مطالعه «) تحقیقی را تحت عنوان 2001

در یک سازمان ارایه دهندة خدمات » موردي در حمایت از عملکرد مدیریت دانش
اد. نتایج تحقیق وي حاکی از آن است که براي انتقال داخلی پزشکی انجام د

اثربخش بهترین عملکردها، پنج عامل نقش کلیدي دارند که عبارتند از: ارتباطات 
باز و آزاد، یادگیري در حین انجام کار، یادگیري از دیگران، یادگیري مستمر و 

سه عامل اول  ها، وجود کنندگان. طبق یافته هاي خاص براي تسهیل وجود نقش
براي انتقال دانش در سازمان مورد بررسی ضرروي است ولی دو عامل دیگر اثري 

 بر انتقال دانش ندارند. 
oدیلانگ و فهی (· L G k Q R S p I P L l N

شناسایی موانع «) تحقیقی را با عنوان 2000
در بیست و چهار سازمان و از طریق مصاحبه » فرهنگی اجراي مدیریت دانش

. نتایج تحقیق آنها نشان داد مدیریت مؤثر دانش بطور مستقیم با اند انجام داده
فرهنگ سازمانی در ارتباط است. ارتباطات سازمانی مؤثر در اجرا و حفظ مدیریت 

کند. حمایت از افراد و تشویق به موقع آنها  دانش در سازمان، نقش کلیدي ایفا می
نش سازمان نقش مهمی از طرف سلسله مراتب سازمان در رابطه بین افراد و دا

هاي جدید  هایی که کارکنان آنها به نوآوري و ارایه ایده دارد. افراد در سازمان
هاي خود با دیگران دارند.  شوند، میل و رغبت بیشتري به تسهیم دانسته تشویق می
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اي از تحقیقات انجام شده در رابطه با موضوع تحقیق خلاصه .1جدول 

 مهمترین یافته عنوان تحقیق پژوهشگر(ان)

 )1387گلودانی (
رابطۀ فرهنگ سازمانی با 

 استقرار مدیریت دانش
بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطۀ 

 داري وجود دارد معنی

 )1386توفق (
هاي  بررسی و تبین ویژگی

اساسی فرهنگ سازمانی و 
 رابطه آن با مدیریت دانش

 فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش تأثیر دارد.

 )1385حسینی (

بررسی رابطۀ بین فرهنگ 
سازمانی و استقرار مدیریت 
دانایی در دانشگاه تربیت 

 مدرس

هاي آن شامل حمایت  بین فرهنگ سازمانی و مؤلفه
خلاقیت فردي و سبک رهبري   مدیریت، تعلق سازمانی،

با استقرار مدیریت دانش در دانشگاه تربیت مدرس 
 داري دارد. رابطۀ معنی

 )1384کرمی (

بررسی رابطۀ بین فرهنگ 
سازمانی و استقرار مدیریت 
دانایی در گروه خودروسازي 

 بهمن: مرکز بهمن خودرو

نقش   خودمختاري فردي و دادن استقلال عمل به افراد،
مهمی در کسب و توسعه دانش دارد. حمایت مدیریت 

هاي جدید دارد. فرهنگ  نقش مهمی در کسب دانسته
 قوي با مدیریت دانش دارد.سازمانی رابطۀ مؤثر و 

زاده  حسین قلی
)1383( 

بررسی جایگاه مدیریت 
دانش در دانشگاه فردوسی 
مشهد بر اساس نظریه 
نوناکا و رابطۀ آن با فرهنگ 

 سازمانی

سازي در قلمرو مدیریت دانش در دانشگاه  درونی
فردوسی مشهد از بالاترین جایگاه برخوردار است و 

سازي و تلفیق در   پذیري، برونی جامعهسپس به ترتیب 
مراتب بعدي قرار دارند. همچنین میان فرهنگ 

داري  سازي رابطۀ معنی سازي و برونی  سازمانی و درونی
 وجود دارد.

العلوي و همکاران 
)2007( 

فرهنگ سازمانی و تسهیم 
دانش: عوامل کلیدي 

 موفقیت

ارتباطات، رابطۀ مثبتی بین اعتماد میان کارکنان،  
هاي اطلاعاتی، سامانه پاداش با تسهیم  فناوري و سامانه

 دانش در سازمان وجود دارد.

چانگ و لی 
)2007( 

تأثیر فرهنگ سازمانی و 
سازوکارهاي مدیریت دانش 

 بر نوآوري سازمانی

داري بر  فرهنگ حمایتی و نوآورانه اثر مثبت معنی
رد. کسب و انتقال دانش و نوآوري اداري و فنی دا

داري بر  حفظ، کسب و انتقال دانش اثر مثبت معنی
 نوآوري اداري دارد.

 )2007لاي و لی (
رابطۀ بین فرهنگ سازمانی 

 هاي مدیریت دانش و فعالیت

هاي  تر باشد، فعالیت هر چقدر فرهنگ نوآورانه قوي
مدیریت دانش نیز کارایی بیشتري دارند. در اجراي 

فرهنگ نوآورانه به عنوان آمیز مدیریت دانش،  موفقیت
 کند. کاتالیزوز عمل می

 )2005کانگاس (
ارزیابی رابطۀ بین فرهنگ 
سازمانی و اقدامات مستمر 

 مدیریت دانش

بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطۀ 
داري وجود دارد. فرهنگ بازارمحور اثر مثبتی بر  معنی

 اقدامات مستمر مدیریت دانش دارد.
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 مهمترین یافته عنوان تحقیق پژوهشگر(ان)

 پارك و همکاران
)2004( 

هاي کلیدي فرهنگ  ویژگی
سازمانی که موجب تسهیل 

آمیز فناوري  اجراي موفقیت
 شوند مدیریت دانش می

آمیز فناوري  همبستگی مثبتی بین اجراي موفقیت
هاي فرهنگی (اعتماد، تسهیم  مدیریت دانش و ویژگی

آزادانۀ اطلاعات، کار گروهی یا ایجاد دوستی در کار) وجود 
 دارد.

 )2004(با 
بررسی رابطۀ بین فرهنگ 

 سازمانی و مدیریت دانش

داري بین فرهنگ ادهوکراسی با اقدامات  رابطۀ مثبت معنی
سازمانی مرتبط با عملکرد انطباق (سازگاري) وجود دارد. 

داري بین فرهنگ بازارمحور با اقدامات  رابطۀ مثبت معنی
 جویی وجود دارد. رابطۀ سازمانی مرتبط با عملکرد هدف

داري بین فرهنگ مشارکتی با اقدامات سازمانی  مثبت معنی
مرتبط با عملکرد حفظ بقاء وجود دارد. رابطۀ مثبت 

داري بین فرهنگ سلسله مراتبی با اقدامات سازمانی  معنی
 مرتبط با عملکرد انسجام وجود دارد.

 )2003لاوسون (
بررسی رابطۀ بین فرهنگ 

 سازمانی با مدیریت دانش

بتی بین فرهنگ سازمانی و مدیریت همبستگی مث
دانش وجود دارد. فرهنگ سلسله مراتبی از مدیریت 

کند. فرهنگ بازارمحور از مدیریت  دانش حمایت نمی
 کند. دانش حمایت نمی

چین ـ لوي 
)2003( 

ارزیابی تأثیر فرهنگ 
سازمانی بر موفقیت مدیریت 

 دانش

همبستگی مثبتی بین مدیریت دانش و مزیت رقابتی 
ود دارد. همبستگی مثبتی بین مدیریت دانش و وج

نوآوري وجود دارد. رابطۀ مثبتی بین انواع فرهنگ 
 هاي مدیریت دانش وجود دارد. سازمانی و برنامه

 )2001گودال (
ارزیابی اثر فرهنگی: مطالعه 
موردي در حمایت از 

 عملکرد مدیریت دانش

 ارتباطات باز و آزاد، یادگیري در حین انجام کار و
یادگیري از دیگران براي انتقال دانش در سازمان 

 ضروري هستند.

 )2001ریبیـِِر (

ارزیابی موفقیت اقدامات 
مدیریت دانش به مثابۀ 
عملکردي از فرهنگ 

 سازمانی

اي که از رویکرد  هاي داراي فرهنگ وظیفه شرکت
کردند، با موفقیت مواجه شدند.  کدگذاري استفاده می

اي که از رویکرد  شبکه هاي داراي فرهنگ شرکت
 کردند، با شکست مواجه شدند. کدگذاري استفاده می

دیلانگ و فهی 
)200( 

شناسایی موانع فرهنگی 
 اجراي مدیریت دانش

ارتباطات سازمانی مؤثر در اجرا و حفظ مدیریت دانش 
کند. حمایت از افراد و  در سازمان، نقش کلیدي ایفا می

ه مراتب سازمان در تشویق به موقع آنها از طرف سلسل
رابطه بین افراد و دانش سازمان نقش مهمی دارد. افراد 

هایی که کارکنان آنها به نوآوري و ارایه  در سازمان
شوند، میل و رغبت بیشتري  هاي جدید تشویق می ایده

 هاي خود با دیگران دارند. به تسهیم دانسته
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 مدل مفهومی تحقیق

توان  نشان داده شده است. بر اساس مدل می 1مدل مفهومی تحقیق در شکل 
جهت سنجش فرهنگ سازمانی از مدل هاي تحقیق را به شکل زیر بیان کرد.  فرضیه

ها از اعتبار بیشتري  ) استفاده شده است که نسبت به سایر مدل2006کمرون و کویین (
باشد. جهت سنجش مدیریت  میبرخوردار است و همچنین تعداد سئوالات آن کمتر 

؛ 1387؛ گلودانی، 1385دانش نیز پس از مطالعه و بررسی تحقیقات مختلف (حسینی،  j I N
2004q m k k n I G L N

2001q r s R R G L S t P I J N
اي تدوین  )، پرسشنامه محقق ساخته2000

اي  هاي موجود به بعدهاي تسهیم و ارزیابی دانش اشاره شد؛ زیرا در بسیاري از مدل
 ست.نشده ا

 

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 .4444، 2006کویین، منبع: اقتباس از کمرون و 

 

 فرضیۀ اصلی 

 هاي مدیریت دانش وجود دارد. داري بین فرهنگ سازمانی و  فعالیت رابطۀ معنی

 هاي فرعی فرضیه

(مشارکتی، ادهوکراسی، بازارمحور و فرهنگ سازمانی  هاي بین گونه: 1فرضیۀ فرعی  
 د. داري وجود دار هاي مدیریت دانش رابطۀ معنی و فعالیتمراتبی)  سلسله

 فرهنگ سازمانی بر کسب دانش تأثیرگذار است. :2فرضیۀ فرعی  
 فرهنگ سازمانی بر ذخیره دانش تأثیرگذار است.: 3فرضیۀ فرعی  

فرایندهاي مدیریت دانشفرهنگ سازمانی

 فرهنگ مشارکتی -

 فرهنگی بازارمحور -

 هنگ ادهوکراسیرف -

فرهنگ سلسله مراتبی -

 ذخیره دانش - کسب دانش -

 کاربرد دانش - انتقال دانش -

 ارزیابی دانش - تسهیم دانش -

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

07
 ]

 

                            13 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-36-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394 پاییز/ 25/ شماره هفتم سال           

188

 فرهنگ سازمانی بر انتقال دانش تأثیرگذار است. :4فرضیۀ فرعی  
 فرهنگ سازمانی بر کاربرد دانش تأثیرگذار است. :5فرضیۀ فرعی  
 سازمانی بر تسهیم دانش تأثیرگذار است. فرهنگ :6فرضیۀ فرعی  
 فرهنگ سازمانی بر ارزیابی دانش تأثیرگذار است. :7فرضیۀ فرعی  

 روش شناسی پژوهش

باشد. جامعه آماري این پژوهش را کارکنان  روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی می
اداري  دهند که طبق آمار بخش امور مدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایران تشکیل می

نفر  283حجم نمونه با توجه به جدول مورگان معادل  باشد. نفر می 1080تعداد آنها 
 154پرسشنامه در بین کارکنان توزیع شد که از این تعداد،  300برآورد گردید. تعداد 

تحلیل پرسشنامه قابل استفاده نبود و در نهایت  17آوري شد ولی تعداد  پرسشنامه جمع
پرسشنامه انجام شد. براي گردآوري دادهاي مورد نیاز پژوهش، از  137ها بر اساس  داده

دو پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه اول پرسشنامه فرهنگ سازمانی کمرون و کویین 
 از فرهنگ مشارکتیبراي سنجش گویه است.  24باشد که مشتمل بر  ) می2006(

، 22و 18، 10،14، 2،6اي ه از گویهادهوکراسی فرهنگ ، 21و 17، 9،13، 1،5هاي  گویه
از مراتبی   فرهنگ سلسلهو ، 23و 19، 15، 11، 7، 3هاي  گویهاز فرهنگ بازارمحور 

 5هاي پرسشنامه بر پایه طیف  گویهاستفاده شد.  24و  20، 16، 12،  8، 4هاي  گویه
) تنظیم شده است. پرسشنامه دوم 5) تا بسیار زیاد (1اي لیکرت، از بسیار کم ( درجه

باشد.  گویه می 34هاي مدیریت دانش است که شامل  اطلاعات مربوط به فعالیتحاوي 
از ، ذخیره دانش 34و  10،  9، 8، 6، 4، 3، 2، 1 هاي گویهاز کسب دانش براي سنجش 

، کاربرد 20و  7،16،17،18،19هاي  گویهاز ، انتقال دانش 29، 15، 14، 5 هاي گویه
 25،26،27،28،30،31،32هاي  گویهاز ، تسهیم دانش 21،22،23،24هاي  گویهاز دانش 

بر پایه  پرسشنامههاي  گویهاستفاده شد.  11،12،13هاي  گویهاز  و ارزیابی دانش 33و 
)  تنظیم شده بود. براي 5) تا کاملاً موافقم (1اي لیکرت، از کاملاً مخالفم ( درجه 5طیف 

یریت، صاحبنظران و متخصصان بین اساتید مد  پرسشنامه 10بررسی روایی محتوایی، 
موضوع مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی توزیع شد. پس از دریافت بازخورد از این 

هاي نهایی تدوین شد. جهت ارزیابی  خبرگان، اصلاحات پیشنهادي اعمال و پرسشنامه
پایایی پرسشنامه از ضرایب آلفاي کرونباخ استفاده شد که براي پرسشنامه فرهنگ 

ها از  بدست آمد. جهت تحلیل داده 0/ 946و 931/0دیریت دانش به ترتیب سازمانی و م
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هاي آماري شامل فراوانی، درصد میانگین، انحراف معیار، ضریب  ها و روش شاخص
هاي جمعیت شناختی  ویژگی 2در جدول  همبستگی و رگرسیون استفاده شده است.

 مده است.کنندگان شامل سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه فعالیت آ شرکت

 دهندگان هاي جمعیت شناختی پاسخ . ویژگی2جدول 

 کنندگان هاي شرکت ویژگی

ع
مو

ج
م

 

 کنندگان هاي شرکت ویژگی درصد

ع
مو

ج
م

 

 درصد

 جنسیت

 %3/61 84 زن

 سن

 %2/10 14 سال 30کمتر از 

 %2/64 88 سال 40تا  30بین  %7/38 53 مرد

 %100 137 تعداد کل
 %8/16 23 سال 50تا  41بین 

   

 سابقه خدمت

 %8/8 12 سال 50بالاي %6/33 46 سال 10-5

 %100 137 تعداد کل%4/23 32 سال 15-11

%8/16 23 سال 15بالاي 

 تحصیلات

 %2/18 25 کاردانی

 %5/55 76 کارشناسی%6/3 5 پاسخ داده نشده

 %100 137 تعداد کل

 %8/24 34 کارشناسی ارشد

 %5/1 2 نشدهپاسخ داده 

 %100 137 تعداد کل

 هاي تحقیق یافته

 سازمانی شناسایی گونۀ غالب فرهنگ 

از آنجایی که متغیر فرهنگ سازمانی حالت کمی و پیوسته دارد، جهت بررسی و مقایسه 
هاي  باید آن را به حالت کیفی درآورد. براي این منظور مجموع نمرات مربوط به گونه

ها) تقسیم شد تا نمره  ها (شاخص فرهنگ سازمانی محاسبه و سپس بر تعداد گویه
وجه به بالاترین نمره میانگین، گونۀ غالب متغیر مورد میانگین بدست آید. در نهایت با ت

 ).3بررسی مشخص گردید(جدول 
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 میانگین نمرات محاسبه شده براي متغیر فرهنگ سازمانی. 3جدول 

مراتبی  فرهنگ سلسلهفرهنگ بازارمحورفرهنگ ادهوکراسی فرهنگ مشارکتی

2,51 2,21 2,402,69
 هاي تحقیق. یافته منبع:

  
دهد فرهنگ سلسله مراتبی، گونۀ فرهنگی غالب (با  اطلاعات جدول فوق نشان می 

 باشد. ) می69/2میانگین 

 هاي فرهنگ سازمانی  وضعیت گونه

دهد کارکنان بر  نشان می تحلیل توصیفی سئوالات مربوط به فرهنگ سازمانی
=10/3 ،=نما3=میانه، 3: 15ازمانی (گویه همبستگی س

u
 =نما،3 ه،=میان3: 16و گویه  

04/3=
u

=16/3 =نما،3 =میانه،3: 8)، رهبري سازمان (گویه 
u

) و تأکید راهبردي 
=00/3 =نما،3 =میانه،3: 20سازمان (گویه 

u
داشتند. همچنین را تأکید  ین) بیشتر

دهندگان بر این باورند که رهبري در این شرکت عموماً حالت مربیگري،  پاسخ
=46/2 =نما،2 =میانه،2: 5دارد(گویه کنندگی کمی  دهندگی یا تسهیل پرورش

u
) و 
شرکت محیط پویا و کارآفرینانه دارد و کارکنان تمایل دارند براي سربلندي سازمان به 

=54/2=نما، 3 =میانه،2: 2د(گویه نزنبریسک اندکی دست 
u

 .( 

 وضعیت فرایندهاي مدیریت دانش 

از دیدگاه کارکنان، دهد  نشان می تحلیل توصیفی سئوالات مربوط به مدیریت دانش
سازمان در کسب دانش موفق عمل نموده است و در ارتباط با تشویق کارکنان به تبادل 

هایی براي آن موفق عمل نموده است(گویه  ها و دانش بین خود و طراحی مکانیسم ایده
=05/3=نما ،3=میانه، 3: 3

u
=13/3=نما ،3=میانه، 3: 4و گویه  

u
)، همچنین کارکنان 

=08/3=نما ،3=میانه ،3: 25ند که شرکت در زمینه تسهیم دانش (گویه براي باور
u

؛  
=10/3=نما، 3= میانه، 3: 26گویه 

u
=08/3=نما، 3=میانه، 3: 27و گویه  

u
: 28؛ گویه  

=00/3=نما، 3=میانه، 3
u

=24/3=نما، 3=میانه، 3: 32؛ گویه  
u

=میانه، 3: 33و گویه  
=37/3=نما، 3

u
تري داشته  اي مدیریت دانش عملکرد مناسب) به نسبت سایر فراینده

 است. 
. 
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هاي فرهنگ سازمانی و فرایندهاي مدیریت  : رابطۀ بین گونه1فرضیۀ فرعی 

 دانش 

هاي فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رویکرد تحلیل ساده  براي بررسی روابط بین گونه
به پیچیده مورد استفاده قرار گرفته است. در ابتدا در یک جدول کلی روابط کلیه 

 ). 4متغیرهاي فرهنگ سازمانی و فرایندهاي مدیریت دانش ارائه شده است(جدول شماره 

بین فرهنگ سازمانی و فرایندهاي مدیریت پیرسون . ضرایب همبستگی 4جدول 

دانش

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

فرهنگ .1

 مشارکتی 

1          

فرهنگ .2

 ادهوکراسی

**783/0 1         

فرهنگ .3

 بازارمحور

**836/0 **817/0 1        

فرهنگ .4

سلسله 

 مراتبی

**676/0 **669/0 **747/0 1       

 کسب دانش.5
**325/0 **300/0- **238/0 **277/0- 1      

ذخیره دانش .6
**369/0 **335/0 **236/0 121/0- **511/0 1     

 انتقال دانش.7
**226/0 **230/0- 062/0- 053/0- **523/0 **665/0 1    

 کاربرد دانش.8
*184/0 **261/0 *172/0104/0 **454/0 **545/0 **716/0 1   

 تسهیم دانش.9
*198/0 **246/0 *195/0 **247/0 **513/0 **453/0 **528/0 **653/0 1  

 ارزیابی دانش.10
**252/0 149/0 *219/0 **222/0 **613/0 **436/0 **515/0 **559/0 **519/01 

  
v

05/0
w x

 ،
v v

01/0
w x
      

  
) بین فرهنگ y= 836/0بیشترین میزان همبستگی ( 4طبق اطلاعات جدول  

بین فرهنگ بازارمحور و ادهوکراسی مشارکتی و بازارمحور وجود دارد و در مرتبه بعد 
)817/0=yداري مشاهده گردید. البته بین فرایندهاي مدیریت  ) نیز همبستگی معنی

دانش (جذب، انتقال، کاربرد، تسهیم و ارزیابی)  نیز همبستگی نسبتاً بالایی مشاهده 
 شود.  می
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 هاي فرهنگ سازمانی و گونهبررسی رابطه بین فرایندهاي مدیریت دانش 

 مشارکتی و بازارمحور هاي فقط با فرهنگکسب دانش دهد  نشان می 4طلاعات جدول ا
 دار دارد.  ) همبستگی معنیy=238/0 و y=325/0(به ترتیب 

هاي فرهنگی مشارکتی، ادهوکراسی و بازارمحور(به ترتیب  گونهبا ذخیره دانش  
369/0=y  ،335/0=y  236/0و=yدار دارد.  ) همبستگی معنی 
  دار دارد. همبستگی معنی )y=226/0فرهنگ مشارکتی ( فقط باانتقال دانش  
هاي فرهنگی ادهوکراسی، مشارکتی و بازارمحور همبستگی  کاربرد دانش فقط با گونه 

 ) است.y=261/0دار دارد و بیشترین مقدار آن با گونه ادهوکراسی ( معنی
دار وجود دارد  معنیی مبستگسازمانی ه هاي فرهنگ گونه بین تسهیم دانش با تمام 

ادهوکراسی و سلسله مراتبی (به ترتیب و بیشترین مقدار همبستگی به ترتیب با فرهنگ 
246/0=y 247/0 و=yباشد.  ) می 
داري  ها همبستگی معنی با سایر گونهادهوکراسی به غیر از فرهنگ ارزیابی دانش  
 باشد.  ) میy=252/0( و بیشترین مقدار همبستگی با فرهنگ مشارکتی دارد

 فرهنگ سازمانی بر کسب دانش تأثیرگذار است. : 2فرضیۀ فرعی 

میزان ضرایب  5اثر دارد. در جدول فرهنگ سازمانی بر کسب دانش طبق مدل مفهومی 
 و معناداري آنها آمده است. zاین متغیرها به همراه آمارة

فرهنگ سازمانی بر کسب دانش اثرات يمعنادار و بیضرا .5 جدول

 متغیر ملاك بینمتغیر پیش
β 

آماره  استانداردشده
مقادیر }

بحرانی (
|

(

سطح 

داري معنی

-81/3 -/ .312 کسب دانش فرهنگ سازمانی
} }

 52/14 000/0 

   هاي تحقیق یافتهمنبع: 
}

05/0
~ �

 ،
} }

01/0
~ �

 

 

بر کسب دانش اثر مستقیم و منفی  فرهنگ سازمانی، 5با توجه به نتایج جدول  

)312/0- =
�

) معناداري دارد. بدان معنی که فرهنگ سازمانی بر کسب دانش اثر منفی 

بینی کنندة معتبري از فعالیت کسب  متغیرهاي فرهنگ سازمانی پیش داشته است.

 کنند. دانش هستند و مقداري از واریانس کسب دانش را تبیین می
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 زمانی بر ذخیره دانش تأثیرگذار است.فرهنگ سا: 3فرضیۀ فرعی 

بر ذخیره دانش  اثر  سازمانی شود فرهنگ مشاهده می 6همان طور که در جدول 

= 288/0مستقیم و مثبت (
�

) معناداري دارد. بدان معنی که فرهنگ sig=001/0و  

  سازمانی اثر مثبتی بر  ذخیره دانش داشته است.

سازمانی بر ذخیرة دانش فرهنگ اثرات يمعنادار و بیضرا .6 جدول

آماره  استانداردشده β متغیر ملاك بینمتغیر پیش
{

مقادیر بحرانی(
|

داري سطح معنی)

49/3 / .288 ذخیره دانش فرهنگ سازمانی
} }

 17/12 001/0 

   هاي تحقیق یافتهمنبع: 
} }

01/0
~ �

 

 : فرهنگ سازمانی بر انتقال دانش تأثیرگذار است.4فرضیۀ فرعی 

دانش  انتقالبر  سازمانی شود اثر فرهنگ مشاهده می 7که در جدول همان طور 

)151/0- =
�

 ) معنادار نمی باشد. 

 فرهنگ سازمانی بر فرایند انتقال دانش اثرات يمعنادار و بیضرا .7 جدول

 متغیر ملاك بینمتغیر پیش
β 

آماره  استانداردشده
مقادیر بحرانی }

)
|

(

سطح 

داري معنی

 079/0 13/3 -77/1 -/ .151 انتقال دانش فرهنگ سازمانی

 : فرهنگ سازمانی بر کاربرد دانش تأثیرگذار است.5فرضیۀ فرعی 

بر کاربرد دانش  اثر مستقیم و  سازمانی شود فرهنگ مشاهده می 8همان طور در جدول 

= 198/0مثبت (
�

) معناداري در سطح sig=021/0و  
}

05/0
~ �

دارد. بدان معنی که ، 

  است.  دانش اثر مثبت داشته کاربردفرهنگ سازمانی در 

 فرهنگ سازمانی بر کاربرد دانش اثرات يمعنادار و بیضرا .8 جدول

 متغیر ملاك بینمتغیر پیش
β 

 استانداردشده
مقادیر بحرانی }آماره 

)
|

(
داري سطح معنی

34/2 / .198 کاربرد دانش فرهنگ سازمانی
}

 49/5 021/0 

   هاي تحقیق یافتهمنبع: 
}

05/0
~ �

 ،
} }

01/0
~ �
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 : فرهنگ سازمانی بر تسهیم دانش تأثیرگذار است.6فرضیۀ فرعی 

اثر مستقیم و مثبت  سازمانی شود فرهنگ مشاهده می 9همان طور که در جدول 

=245/0دانش  دارد( تسهیممعناداري بر 
�

). بدین معنی که فرهنگ sig=004/0و و  

  دانش بین کارکنان اثر مثبت داشته است. تسهیمسازمانی بر 

 فرهنگ سازمانی بر تسهیم دانش اثرات يمعنادار و بیضرا .9 جدول

 متغیر ملاك بینمتغیر پیش
β 

آماره  استانداردشده
مقادیر }

بحرانی(
|

(

سطح 

داري معنی

93/2 / .245 دانش تسهیم فرهنگ سازمانی
} }

 58/8 004/0 

   هاي تحقیق یافتهمنبع: 
} }

01/0
~ �

 

 : فرهنگ سازمانی بر ارزیابی دانش تأثیرگذار است.7فرضیۀ فرعی 

دانش اثر مستقیم  ارزیابیبر  سازمانی شود فرهنگ مشاهده می 10همان طور در جدول 

=232/0و مثبت معناداري (
�

01/0) در سطح sig=006/0و و  
~ �

دارد. بدان معنی که ، 

 دانش اثر مثبت داشته است.  ارزیابیفرهنگ سازمانی بر 

 فرهنگ سازمانی بر ارزیابی دانش اثرات يمعنادار و بیضرا .10 جدول

 متغیر ملاك بینمتغیر پیش
β 

آماره  استانداردشده
مقادیر }

بحرانی(
|

(

سطح 

داري معنی

77/2 / .232 دانش ارزیابی فرهنگ سازمانی
} }

 71/7 006/0 

   هاي تحقیق یافتهمنبع: 
} }

01/0
~ �

 

 گیري نتیجه

همبستگی سازمانی، رهبري سازمان و تأکید دهندگان بر  ها نشان داد پاسخ تحلیل داده

راهبردي سازمان،  اهمیت بیشتري قائل هستند. همچنین کارکنان بر این باورند که 

کنندگی  دهندگی یا تسهیل حالت مربیگري، پرورش سازمان مورد بررسیرهبري در 

کمی دارد؛ شرکت در محیط پویا و کارآفرینانه فعالیت دارد و کارکنان تمایل دارند براي 

 .سربلندي سازمان به ریسک اندکی دست بزنند

در زمینۀ مدیریت دانش، کارکنان عقیده دارند سازمان در کسب دانش و تشویق  
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هایی براي آن موفق عمل  ها و دانش بین  خود و طراحی مکانیسم ایدهکارکنان به تبادل 
کرده است. همچنین کارکنان بر این باورند که شرکت در زمینۀ تسهیم دانش به نسبت 

 . تري داشته است سایر فرایندهاي مدیریت دانش عملکرد مناسب
) 4جدول ( هاي فرهنگ سازمانی و فرایندهاي مدیریت دانش بررسی رابطۀ بین گونه 

هاي آنها است. همچنین بین فرهنگ سازمانی و  دار بین مؤلفه حاکی از وجود رابطۀ معنی
هاي  داري وجود دارد که این نتیجه با یافته فرایندهاي مدیریت دانش رابطۀ معنی

؛ حسین 1384؛ کرمی، 1385؛ حسینی، 1386؛ توفق، 1387گلودانی، تحقیقات قبلی (
�؛ 1383زاده،  قلی � � � � � � � � �

؛ 2007
� � � � � � � �

؛ 2007
� � � � � � �

؛ 2005
� � � � � � � � �

؛ 2004
� � �

؛ 2004
� � � � � � �

؛ 2003
� � � � � � � � �

؛  2003
� � � � � � � �

؛ 2001
� � � � � � � � � � � � �

ها نشان داد انتقال دانش فقط با فرهنگ مشارکتی ارتباط  یافته) همخوانی دارد. 2000
بررسی، فرهنگ سلسله مراتبی است  دارد و از آنجایی که فرهنگ غالب در سازمان مورد

هاي فرهنگ  رسد به منظور کسب موفقیت در انتقال دانش باید ویژگی لذا به نظر می
مشارکتی مدنظر مدیران سازمان قرار گیرد. همچنین بین کسب دانش، ذخیره دانش و 

دار وجود  کاربرد دانش با فرهنگ مشارکتی و بازارمحور و ادهوکراسی همبستگی معنی
شود سازمان مورد بررسی جهت تقویت این ابعاد  د که بر این اساس پیشنهاد میدار

 هاي این گونه هاي فرهنگ سازمانی را مورد تقویت قرار دهد. مدیریت دانش باید ویژگی
بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر فرایندهاي مدیریت دانش حاکی از آن است که فرهنگ 

فی دارد. همچنین اثر فرهنگ سازمانی بر انتقال سازمانی بر فرایند کسب دانش اثر من
زاده،  حسین قلیهاي تحقیقات قبلی ( باشد. این نتایج به یافته دار نمی دانش، معنی

�؛ 1383 � � � � � � � � �
) همخوانی ندارد و شاید علت آن را بتوان ساختار ؛ 2007

ست. اثر سازمانی، قوانین و مقرارت و شرایط خاص کاري سازمان مورد مطالعه دان
ذخیره دانش ، کاربرد دانش، تسهیم دانش، و ارزیابی دانش مستقیم فرهنگ سازمانی بر 

�؛ 1384کرمی، هاي تحقیقات قبلی ( دار باشد. این نتیجه با یافته و معنی � � � � � � � � � � � �
؛ 2007

� � � � � � �
؛ 2005

� � � � � � � � �
؛ 2004

� � � � � � � �
از آنجایی که  ) همخوانی دارد.2001

فرهنگ سلسله مراتبی، گونۀ غالب فرهنگ سازمانی در سازمان مورد بررسی است و این 
توانند از این رابطه  گونه بیشترین همبستگی را با تسهیم دانش داراست، مدیران می

کمال استفاده را کرده و همچنین بستر مناسب براي کسب، ذخیره و انتقال، کاربرد 
هاي ساختاري خاص این  ند البته همان طور که اشاره شد ویژگیدانش را فراهم ساز

 کنند.  سازمان نقش مهمی در این زمینه ایفا می
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 پیشنهادات

ها نشان داد فرهنگ سلسله مراتبی، گونۀ فرهنگی غالب سازمان مورد مطالعه (با  یافته
هاي  الیتباشد و از آنجایی که این گونۀ فرهنگی بطور کامل از فع ) می69/2میانگین 

�کند( مدیریت دانش حمایت نمی � � � � � � �
؛ 2001

� � � � � � �
) و طبق تحقیقات پیشین 2003

)� � � � � � � � � � � � �
؛ 2007

� � � � � � � � � � � � �
؛ 2000

� � � � � � � �
؛ 2001

� � � � � � � � �
) فاقد 2004

هاي مؤثر بر مدیریت دانش (از قبیل اعتماد، ارتباطات سازمانی باز، آزاد،  ویژگی
ندسویه، تسهیم آزادانۀ اطلاعات، کار گروهی یا ایجاد دوستی در کار) پذیر و چ انعطاف

هاي فرهنگی مؤثر بر مدیریت دانش مورد تقویت قرار  شود این ویژگی است، پیشنهاد می
گیرند و سازمان به سمت الگوي فرهنگ مشارکتی حرکت کند. با توجه به وضعیت نه 

بی دانش در سازمان مورد بررسی، چندان مطلوب انتقال، ذخیره، بکارگیري و ارزیا
ها فراهم  هاي لازم و شرایط مناسب جهت ارتقاي این فعالیت شود آموزش پیشنهاد می

هایی جهت یادگیري سازمانی و تحقق  گردد تا ضمن استفاده از دانش موجود، گام
 اهداف سازمانی برداشته شود.

(گونۀ غالب فرهنگی  تبیسلسله مرااز آنجایی که تسهیم و ارزیابی دانش با فرهنگ  
هاي مدیریت دانش را   توان این جنبه دارد، می سازمان مورد مطالعه) همبستگی معنی

هاي فرهنگ مشارکتی و ادهوکراسی به ترتیب در  مورد تقویت قرار داد و با ایجاد ویژگی
 هاي مؤثري برداشت. جهت کسب ذخیره، انتقال و کاربرد دانش نیز گام

سازمانی و مدیریت دانش   هاي فرهنگ شود از سایر مدل شنهاد میبه محققان آتی پی 
هاي بیشتري از ارتباط بین آنها شناسایی شود. همچنین با انجام  استفاده کنند تا جنبه

هایی که داراي ساختار و وظایف مشابه هستند و در محیط نسبتاً  تحقیق در سازمان
رد مقایسه قرار داد. متغیرهاي مختلفی را ها را مو توان یافته کنند می یکسانی فعالیت می

گر در نظر  توان به عنوان متغیر تعدیل (از جمله ساختار سازمانی، فناوري، اندازه) می
 گرفت که به درك بهتر موضوع کمک خواهد کرد.

 ها محدودیت

ها فقط از  ها است زیرا داده مهمترین محدودیت تحقیق حاضر، عدم قابلیت تعمیم یافته
هاي فرهنگ  از آنجایی که مقدار همبستگی بین گونهآوري شده است.  جمع یک شرکت

سازمانی و فرایندهاي مدیریت دانش نسبتاً پایین بود، در نتیجه ضریب تعیین نیز مقدار 
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فرایندهاي  ، عوامل دیگري نیز برفرهنگ سازمانیدهد علاوه بر  پایینی است که نشان می
همچنین اند.  قیق حاضر مورد بررسی قرار نگرفتهتأثیر دارند که در تحمدیریت دانش 

توانند رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش را تعدیل کند و  عوامل متعددي می
 تحت تأثیر قرار دهد که در تحقیق حاضر به آنها پرداخته نشده است.
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 :منابع

هاي اساسی فرهنگ سازمانی و رابطه آن  )، بررسی و تبین ویژگی1386توفق، مینا (.1
نامه  هاي دولتی تهران، پایان با مدیریت دانش از دیدگاه اساتید مدیریت دانشگاه

هاي اطلاعاتی مدیریت،  کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی، گرایش سامانه
 دانشگاه شهید بهشتی. 

)، بررسی جایگاه مدیریت دانش در دانشگاه فردوسی 1383( زاده، رضوان حسین قلی.2
نامه کارشناسی  مشهد بر اساس نظریه نوناکا و رابطۀ آن با فرهنگ سازمانی، پایان

ارشد، دانشگاه فردوسی مشهد. 
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ارائه «)، 1386ا و رهنمافرد، سید محسن (شفیعا، محمد علی؛ متولیان، سید علیرض.5
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10 � Å ¢ ¥ Æ § ¯ ¶ ¢ ¹ 2004
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º ¥ » Õ · § Ò ¯   § ¯ µ É ¾ ­ ¢ ¾ § ½ ¤ ¿Ò § µ § ­ § ¶ ¿ § Ê ¯ ¤ ¶ ¾ © ¤ ¶ Î Ö Ä   ¢ ¤ ¶ ¤ ¶ ½ ¾ · § ± ¢ ¾ ´ ­ § ¢ ¶ ¦ È ¯ ¶ © § ° ´ § ¶ ¿ § ¯ µ Ï ´ ª ¢ ¶Ò § © ¯ ´ ­ ¿ § É ¾ ­ ¢ ¾ § ½ ² » ¥ � ¿ ¢ ¦ § ª ² ¯ µ ¬ ¢ ¶ ¢ ½ § ª § ¶ ¾ Ò § Ë ¤ § £ ¥ Ã ¯   � 21 ¥ ± ¯ � 4 ¥Ä Ä � 926 ¡ 958 �
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