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Abstract 
Aim: This paper aims to study the effect of organizational culture dimensions on 

the development of knowledge management in ACECR as a necessity in research-based 

organizations. 

Methodology: The present study is a quantitative one with an applied purpose in terms of 

descriptive-correlational data collection. The statistical population consisted of middle and basic 

managers of ACECR and based on Morgan table, a sample of 148 people was selected by the 

non-random-purpose sampling method. The data collection tool was a questionnaire and its 

analysis was performed using a multivariate structural equation modeling method using SPSS 

and AMOS software. 

Findings: Each dimension of organizational culture in ACECR research-oriented organization 

has a direct and high relationship with the development of knowledge management. The effect of 

the adaptation dimension on the development of knowledge management is more than in other 

dimensions. 
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Conclusion: Considering that the factor loading is a positive value, there is a direct, 

significant, and positive relationship between the dimensions of organizational culture 

(involvement in work, adaptation, adaptability, and mission) and the development of knowledge 

management. Therefore, by further supporting and developing the dimensions of organizational 

culture and creating infrastructure in ACECR, better implementation of knowledge management 

development can be achieved. 

 

Keywords: Organizational Culture, Knowledge Management, Academic Center for 

Education, Culture and Research (ACECR), Research-Oriented Organization. 
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 چکیده

هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر ابعاد فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی به  هدف:
 باشد.  محور می های پژوهش  عنوان یک ضرورت در سازمان

همبستگی  -ها، توصیفی ع کمّی با هدف کاربردی و از نظر گردآوری دادهپژوهش حاضر از نو شناسی:  روش
نفری با  467باشد. جامعه آماری پژوهش مدیران میانی و پایه جهاد دانشگاهی بوده و بر اساس جدول مورگان، نمونه   می

یه و تحلیل آن با روش ها پرسشنامه و تجز  هدفمند انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده -گیری غیر تصادفی روش نمونه
 انجام شده است. AMOS و SPSS24 افزارهای سازی معادلات ساختاری و با استفاده از نرم  چند متغیره مدل

محور جهاد دانشگاهی، با توسعه مدیریت دانش رابطه  هریک از ابعاد فرهنگ سازمانی در سازمان پژوهش نتایج:
 باشد.  با توسعه مدیریت دانش بیش از سایر ابعاد میمستقیم و بالایی دارند. تأثیر بُعد سازگاری 

با توجه به اینکه بار عاملی مقداری مثبت است، بین ابعاد فرهنگ سازمانی )درگیر شدن در کار، سازگاری،  گیری:  نتیجه
حمایت و توسعه بیشتر  پذیری و مأموریت( و توسعه مدیریت دانش رابطه مستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد. بنابراین، با  انطباق

 توان به اجرای بهتر توسعه مدیریت دانش دست یافت. ها در جهاد دانشگاهی می ابعاد فرهنگ سازمانی و ایجاد زیرساخت

 محور. فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش، جهاد دانشگاهی، سازمان پژوهش ها: کلیدواژه

                                                           
جهاد  محور: مورد مطالعه های پژوهش طراحی الگوی بومی مدیریت دانش برای سازمان»رساله دکتری با عنوان  پژوهش حاضر برگرفته از:. 1

 است. «دانشگاهی
(. تاثیر ابعاد فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش 1041زاد قدیم، م.ر.، حقیقت منفرد، ج.، مرجانی، ت. )  کیا، ک.، کاباران  لطفی استناد به این مقاله:

 DOI: 10.22091/stim.2022.7126.1614. 288-227(، ص2)8، علوم و فنون مدیریت اطلاعاتدر جهاد دانشگاهی. 

 01/00/0000: انتشارتاری    خ  ؛  06/01/0000تاری    خ پذیرش:  ؛  01/00/0000تاری    خ اصلاح:  ؛  02/00/0000 تاری    خ دریافت: 

 :  حق مولف©نویسندگان. /   دانشگاه قم ناشر
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 مقدمه .1

 کوشند  می داریپا رقابتی برتری به ابییدست در شدان اتییح نقش به اعتقاد با ها  سازمان امروزه
 جهت در کیستماتیس به طور را خود دانشی های  ییدارا ارزش ن،ینو های  ستمیس رییبا بکارگ تا

 مند  بهره خود عملکرد سازی نهیبه برای ها ییدارا نیا از و نموده مهار راهبردی اهداف ابی بهیدست
افتد، بلکه   اجتماعی است، رشد دانش خود به خود اتفاق نمیشوند. از طرفی دانش نیز یک پدیده 

(. در تضمین جریان بهینه دانش، وجود یک 7932، 1مناسب است )رابینز یمستلزم وجود بسترها
مدیریت دانش  یفرهنگ پشتیبان و متناسب عامل مهمی است. در واقع فرهنگ سازمانی زیربنا

های مدیریت دانش بوده و معمولًا در   یکی از مولفه(. توسعه دانش 0220، 2است )بالتزاد و کوک
های مختلفی را با یکدیگر انجام   ای، فعالیت  افتد که افراد در یک کار پروژه  اجتماعاتی اتفاق می

های در دسترس در زمینه   دهند. یکی از اهداف اصلی توسعه دانش، گردآوری و ادغام داده  می
گذاری و توسعه دانش منجر به گسترش دانش شده و   اشتراکموضوعی معین، به شکلی ساده است. 

ها بتوانند   نگرند. اگر آن  کاران می  کند و کارکنان به خودشان به عنوان دانش  گرایی را تسهیل می  دانش
قادر خواهند بود که  شود، به دانش دست پیدا کنند،  از منبع دانشی که توسط سازمان مدیریت می

تری تکمیل نمایند. تحقق این موضوع نیازمند یکپارچگی دانش   صورت مناسب کارهای خود را به
 .(0220، 3موجود در منابع مختلف به منظور بهبود عملکرد است )وانگ

کارگیری و اجرای اثربخش   مند دانش برای به  از طرف دیگر، مدیریت دانش به مدیریت نظام
ده است که یچیپ یندیت دانش فرایرید(. م7930شود )زاهدی و همکاران،   دانش مربوط می

ق و شفاف از یدق یت دانش به درکیریشود. اجرا و کاربرد مؤثر مد  یآن به یکباره انجام نم یساز  ادهیپ
(. چنانچه 0221و همکاران،  4گذارند )یونگ یه  یر میند آن تأثیاز دارد که بر فراین یعوامل

ک سرمایه سازمانی بپردازند، بایستی عوامل عنوان ی ها بخواهند به مدیریت دانش به سازمان
های مدیریت دانش  ن زیرساختیتر زیرساختی مناسبی را فراهم آورند. فرهنگ سازمانی از مهم

هایی است که رفتار سازمان را به عنوان یک کلّیت  باشد که بازتابی از عقاید، هنجارها و محرک می
                                                           

1. Robbins 
2. Balthazard & Cook 

3. Wong 

4. Yeh & et al. 
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ترین،   آنجا که محیط فرهنگی سازمان پردامنه (. از0220، 1کنند )فرناندز و همکاران هدایت می
گذارد،   یک سازمان می یترین تأثیر را بر رفتار اجتماعی اکثریت اعضا  ترین و بلندمدت  عمیق

 یریها تأث  ت دانش، بر انجام مؤثر پروژهیریمد یها با اهداف و راهبردها  فرهنگ حاکم در سازمان
ن یکه در ا یادیار زیبس یها  یگذار هیها و سرما  ، تلاشییراستا  ن همیدارد. بدون وجود ا یدیکل
 یکاف یکم از اثربخش  ا دستیرو خواهند شد   به  اد با شکست رویشود، به احتمال ز  ینه انجام میزم

ت دانش یریمد یاثربخش یبرا یاساس یازین  شیبرخوردار نخواهند بود. وجود فرهنگ مناسب، پ
 یها  ن برنامهیر را نداشته باشد، بهترییرش تغیپذ یآمادگ یازمانرود. اگر فرهنگ س  یشمار م به

 یها  از مهارت یزانیچ میرو شوند و ه ز ممکن است در اجرا با شکست روبهیت دانش نیریمد
ك پروژه نخواهد شد )داونپورت و یت یت پروژه، موجب موفقیریمد یها  ا مهارتی یکیتکنولوژ
 (.7338، 2پروساك

 بیان مسئله. 2

اسایی دانش کلیدی و توسعه مدیریت دانش در سازمان جهاد دانشگاهی، به عنوان یک شن
شود و   های متنوعی توسط این نهاد علمی انجام می  چالش اصلی سازمان مطرح است. پروژه

 کند، نتیجه  باشند، اما هر یک مانند سازمانی جدا رفتار می  هرچند از لحاظ ماهیت کاری مشابه می
ها شده   ها، موجب دشوار شدن یادگیری و تسهیم و توسعه دانش در پروژه  در پروژه این استقلال

گاهی از فشار زمانی پروژه  است. اعضای پروژه ها، به جای اینکه   ها در جهاد دانشگاهی، به دلیل آ
به تسهیم و توسعه دانش معطوف باشند، عمدتاً به تحویل کار و رضایت کارفرما توجه دارند. این 

شود. بنابراین، سازمان   ها می  ر موجب جلوگیری از انتقال تجربیات موفق و توسعه دانش پروژهام
های مدیریت دانش است تا بتواند از   های مناسب فرایند  به ایجاد زیرساخت جهاد دانشگاهی ملزم

 ها استفاده حداکثری را داشته باشد.   دانش ایجاد شده در پروژه
تاثیر ابعاد فرهنگ سازمانی در توسعه مدیریت دانش در سازمان  هدف پژوهش حاضر، بررسی

گویی به این سوال است که تأثیر ابعاد  رو به دنبال پاسخ رو، تحقیق پیش  جهاد دانشگاهی است. از این
 فرهنگی جهاد دانشگاهی چگونه است؟ -مدیریت دانش، در نهاد علمی فرهنگ سازمانی بر توسعه

                                                           
1. Fernandez & et al. 

2. Davenport & Prusak 
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 مدیریت دانش. 3

(. 7333، 1ها ست؛ بنابراین، نیاز به مدیریت دارد )اسکایرم ابلیتی اصلی برای سازماندانش، ق
تر، هوشمندتر و  تواند پایدارتر، منعطف با مدیریت مناسب و صحیح دانش، هر سازمانی می

(. 0221، 2تر شود و در نتیجه، اثربخشی و عملکرد خود را بهبود بخشد )هلم و همکاران نوآورانه
اند که قادر به استفاده از همه اطلاعاتی که   ها با سیل انبوهی از اطلاعات مواجه انبیشتر سازم
باشد  اند، نیستند، این دقیقاً همان وضعیتی است که مدیریت دانش درپی حل آن می ذخیره کرده

توان تنها از این منظر مورد  (. با این وجود، مدیریت دانش را نمی7338)داونپورت و پروساک، 
قرار داد. طیف وسیعی از تعاریف در ادبیات مربوط به این موضوع ارائه شده است، زیرا توجه 
 (. 0220، 3شود )متازیوتیس و همکاران های مختلفی مربوط می های مدیریت دانش به حوزه ریشه

خواهند منافعی را در این زمینه نوظهور کسب  هایی است که می مدیریت دانش مورد توجه سازمان
بریم. برای  نگاهی به تعداد مقالات منتشر شده در خصوص این موضوع، به اهمیت آن پی می کنند. با

مقاله مرتبط با این موضوع  00، حدود 7330در سال  4مثال در پایگاه اطلاعات مقالات پروکووست
 و در (0221، 5یافته )گالیندز مقاله افزایش 8222به حدود  0221موجود بوده که این تعداد در سال 

مدیریت دانش شامل  رسیده است. 6مورد 781700حدود  تعداد مقالات مرتبط به 0202اواخر سال 
های مختلف مانند دانش مشتریان، دانش محصولات و خدمات، دانش کارکنان، دانش  حوزه

  (.7333باشد )اسکایرم،  ها می سازمانی، دانش ارتباطات و دانش دارایی فرایندها، حافظه
گویند. چنانچه  های لازم برای ایجاد یک نظام، سازمان یا سازه را زیرساخت می اساس یا بنیان

سازمانی بپردازند، بایستی عوامل  ها بخواهند به مدیریت دانش به عنوان یک سرمایه سازمان
(. این عوامل که بر استقرار درست مدیریت 7988زاده،  زیرساختی مناسبی را فراهم آورند )حسن

 ها شوند. در واقع این زیرساخت های مدیریت دانش شناخته می به عنوان زیرساختدانش اثرگذارند، 
تنها کارکنان را به خلق  برنده برای استقرار مدیریت دانش در سازمان هستند که نه نیروهای پیش

                                                           
1. Skyrme 

2. Holm & et al. 

3. Metaxiotis & et al. 
4. ProQuest 
5. Galindez 

6. https://www.proquest.com/resultsol/30614DE2F6CF4FABPQ/1 
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کنند، بلکه زمینه مناسبی را برای تسهیل در انتقال دانش و تجربیات اعضای  دانش تشویق می
صورتی منظم و هماهنگ در سراسر  دهند دانش سازمانی به آورند و اجازه می میسازمان فراهم 

ها را قادر به  های مدیریت دانش سازوکارهایی هستند که سازمان سازمان رشد کند. زیرساخت
 (.0221، 1کنند )یه و همکاران  کارگیری دانش در سازمان می کسب، خلق، نگهداری، تسهیم و به

ها را توسعه   ها تبدیل شده است تا بتوانند تخصص  منبع مهم سازمان امروزه قدرت دانش به
های جدیدی برای فرد و   دهند، مشکلات را حل کنند، یادگیری سازمانی را افزایش دهند و موقعیت

 (.0273، 2سازمان در حال حاضر و آینده ایجاد کنند )نسیر تهیر و همکاران
اند و   فقرات مدیریت دانش مورد توجه قرار گرفته عنوان ستون های مدیریت دانش به زیرساخت

اند، به نیاز و اهمیت وجود   کار گرفته هایی که مدیریت دانش را با موفقیت به تقریباً همه سازمان
خوبی واقف هستند. لذا،  گر و آشکار برای پشتیبانی از نظام مدیریت دانش به  زیرساختی حمایت

هایی  کاربرد مدیریت دانش در سازمان نیازمند وجود زیرساختاین واقعیت که کارآیی و اثربخشی 
(. بنابراین، برای اینکه از موفقیت در 0221، 3شود )زعیم و همکاران قوی و مناسب است، تأیید می

های  استقرار مدیریت دانش در سازمان مطمئن شویم، بسیار مهم است که از وجود زیرساخت
ان حاصل کنیم تا بتوانیم علاوه بر استفاده اثربخش از منابع کلیدی مدیریت دانش در سازمان اطمین

محدود سازمانی، استفاده از نیروی انسانی، مواد و زمان را نیز کاهش دهیم و به اهداف مورد انتظار 
(. مدیریت دانش قابلیت یک سازمان در استفاده از 0221سازمان دست یابیم )یه، لایی و هو، 

منظور دستیابی به اهداف خود از طریق فرآیندی است که به  جمعی به دارایی فکری و دانش دسته
برداری از دانش،   شود: نیاز به دانش، توسعه و بهبود، توزیع و نشر دانش، بهره  شش مرحله تقسیم می

 (.7980حفظ و ذخیره دانش و ارزیابی دانش است )زریباف و همکاران، 
باشد. در   ان در گرو تعیین دو عامل اصلی میتشخیص نیازهای دانش سازم نیاز به دانش:. 7

شوند.   های عملیاتی تعریف می  مرحله اول اهداف دانش در سه سطح ارزشی، راهبردی و برنامه
کند تا بتواند یک فرهنگ سازمانی   هایی برای مدیریت سازمان فراهم می  اهداف ارزشی، فرصت

های مناسبی را در راستای آن   جاد کرده و سیاستمند به دانش را در سازمان خود ای  مناسب و علاقه
                                                           

1. Yeh & et al. 

2. Nisara Tahir & et al. 
3. Zaim & et al. 
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اتخاذ کند. اهداف راهبردی دانش دو کارکرد مهم دارند. اگر این اهداف بر مبنای راهبردهای موجود 
نظر نیازهای سازمان به  پذیری راهبردی از نقطه کند تا امکان  تدوین شوند، این امکان را فراهم می

(. اما اگر اهداف راهبردی دانش، جدای 0278، 1)کیانتو و همکاراندانش، مورد ارزیابی قرار گیرد 
های جدید راهبردی شوند. اهداف   تواند منجر به ایجاد گزینه  از راهبردهای موجود تعیین شوند، می

پردازد و باید   های اجرایی می  ها و فرایند  عملیاتی دانش به نظارت و کنترل دانش در چارچوب طرح
 (.0220، 2دوین شده و در کل سازمان دنبال شود )پروبست و همکارانبه طور واضح ت

پذیر  های مختلفی امکان  توسعه و بهبود دانش در یک سازمان به روشتوسعه و بهبود دانش: . 0
شوند.   ها منجر به بهبود دانش از طریق منابع خارج از سازمان می  است. برخی از این روش

راه برای کسب دانش بیرونی، خرید آن است؛ یعنی استخدام فرد یا  ترین و گاهی موثرترین مستقیم
توان   تنها می افرادی که از دانش مورد نیاز برخوردارند. دانش مورد نیاز موجود در بیرون سازمان را نه

ها از   دانش، حمایت مالی شرکت توان آن را اجاره کرد. روش رایج در اجاره  خرید، بلکه می
ازای کسب حق استفاده از نتایج تحقیقات، بلافاصله بعد از  ها به  شی یا دانشگاههای پژوه  موسسه

 (.7338، 3باشد )داونپورت  ها می  دست آمدن آن  به

ها قابل   دانش کالا و یا خدمتی است که در اثر تعامل افراد و ارتباطات آن توزیع و نشر دانش:. 9
لازم نیست همه کس، همه اصل عمومی توجه کرد، که باشد. در توزیع دانش باید به یک   انتقال می
گردد،   های سازمان که محرمانه بوده و یا جزء اسرار تلقی می  . بنابراین، برخی از دانشچیز بداند

نباید توزیع شود. فناوری اطلاعات، ساختارها و ارتباطات غیررسمی در توزیع دانش نقش مهمی 
 (.7333، 4کنند )پیج ایفا می

در  5سازی  اجرا و پیاده برداری از دانش را معادل مرحله  توان بهره  می برداری از دانش:  بهره. 0
فرآیند مدیریت دانش دانست. البته موانعی نیز بر سر راه بکارگیری دانش وجود دارد. از جمله 

های   افتد که رویه  است و وقتی اتفاق می 6برداری از دانش، کوری سازمانی  ترین موانع بهره  مهم

                                                           
1. Kianto et al. 

2. Probest & et al. 

3. Davenprt & et al. 

4. Page 

5. Implementation phase 

6. Organizational Blindness 
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گاه   شود و آن  جاری سازمان در عمل با موفقیت همراه باشند. در آن صورت دانش افراد تثبیت می
شک و  ها باشد، با دیده  نسبت به هر نوع دانش جدیدی که درصدد بهبود عملکرد با ارتقاء کارایی آن

 (.0220کنند )پروبست و همکاران،   تردید نگاه می

ها شده   های سازمانی باعث خروج افرادی از سازمان  برخی از برنامه :سازی دانش  حفظ و ذخیره. 0
تواند منجر به از دست   ای می  های با ارزشی هستند. چنین پدیده  است که دارای تجربیات و دانایی

ها شود. فرایند محافظت از دانش سازمانی   دادن دائمی و غیرقابل برگشت قسمتی از دانش این سازمان
 (.7338، 1شود )مایلز و همکاران  له انتخاب، ذخیره و روزآمدسازی دانش انجام میدر سه مرح

کند. در  دانش را فراهم می ارتقاء و توسعه از آن جهت اهمیت دارد که زمینه ارزیابی دانش:. 1
گیری سطح دانش در سازمان است و چنانچه   این مرحله، اولین اقدام فراهم شدن امکان اندازه

های   در این مرحله نتوانند سطح دانش خود را اندازه بگیرند و یا قادر نباشند که روش ها  سازمان
مدیریت دانش ناقص باقی خواهد ماند،  تغییر در سطح دانش را ارزیابی کنند، در آن صورت چرخه

شود تا در صورت لزوم بتوان در مراحل مختلف مدیریت دانش از   چون هیچ بازخوردی ایجاد نمی
 خلق و توسعه دانایی اصلاحاتی انجام داد. رحلهجمله م

 فرهنگ سازمانی. 1

ها، عقاید و رفتارهای یادگرفته شده از گذشته به همراه   فرهنگ سازمانی به الگویی از ارزش
ها، توسعه یافته و تمایل دارد در ترتیبات عمده و رفتاری اعضاء   ای که در طول تاریخ سازمان  تجربه

(. فرهنگ سازمانی به عنوان الگویی از مفاهیمی 0222، 2گردد )هیل و همکاران  آشکار شود، برمی
ها، آداب و رسوم، تجربیات   است که از به هم پیوسته شدن مظاهر فرهنگی گوناگون مانند داستان

 (.0220، 3رسمی و غیررسمی بدست آمده است )مارتین
ها،   مفروضات، ارزش اساساً فرهنگ سازمان، شخصیت آن سازمان است. فرهنگ شامل

باشد. اعضای یک سازمان، فرهنگ   های آشکار اعضای سازمان و رفتارشان می  ها و نشانه  قالب
ها و   ای از ارزش  (. فرهنگ سازمانی مجموعه0220، 4کنند )نامارا  ویژه سازمانشان را درک می

                                                           
1. Miles & et al. 

2. Hill & et al. 

3. Martin 

4. Namara 
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(. فرهنگ 0220 ،1مفروضاتی است که از تعامل بین اعضای سازمان بدست آمده است )کیتون
سازمانی سیستمی از استنباط مشترکی است که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و بیانگر 

شود. به عبارت   مشخصات مشترک و ثابتی است که موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می
 (.0222، 2کند )رابینز دیگر، فرهنگ سازمانی، هویت اجتماعی هر سازمان را مشخص می

انگذاران سازمان. یها و مفروضات بن  باشد: باورها، ارزش  می یسه منبع اصل جهینت یانفرهنگ سازم
 یها  شان و باورها، مفروضات و ارزش  ن تکامل سازمانییگروه در ح یاعضا ه  آموخته شد یها  تجربه

 (. 0223، 3نیشوند )شاید به سازمان آورده میاعضاء و رهبران جد لهیوس هستند که به یدیجد
ر الگوها و یاخ یها، در سالین اجزاء و ابعاد گوناگون فرهنگ سازمانییدر خصوص تب

شده است، اما ابعاد مدل فرهنگ سازمانی  یمتخصصان مختلف طراح یاز سو یزیاد یها  مدل
نفعان کلیدی   های قدرتمندی است که مدیران و تمام ذی  ( دارای ابزار و شاخص0222) 4دنیسون

سازد تا تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان را بهتر درک نمایند. لذا،   در مییک سازمان را قا
مدل مفهومی تحقیق حاضر بر اساس مدل فرهنگ  یبا عنایت به گستردگی و عمق این مدل، مبنا

 ( است:7) سون و به شرح شکل شمارهیسازمانی دن

 
                                                           

1. Keyton 

2. Robbins 

3. Schein 

4. Denison 

ابعاد فرهنگ سازمانی بر  -1شکل شماره   

 (2111اساس مدل دنیسون )



 011 ابعاد فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش در...اثیر ت

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o

m
.ac.ir 

 ابعاد فرهنگ سازمانی مدل دنیسون. 5

ای با   رد که فرهنگ سازمانی به آسانی قابل رویت و تماس نیست. اما به گونهدا  دنیسون بیان می
تر است.   شناسند و قانون فرهنگ، از هر قانون دیگری قوی  اهمیت، افراد سازمان آن را به خوبی می

 ترین پیام و برداشت از فرهنگ سازمانی است. در این مدل ها، این مهم  در بسیاری از سازمان

پذیری و  نگ سازمانی در چهار محور اصلی شامل درگیر شدن در کار، سازگاری، انطباقابعاد فره
 مأموریت تقسیم شده است.

ل، و یتشک یکار یها  ها و گروه  میاثربخش حول محور ت یها  سازمان 1رشدن در کار:یدرگ (الف
 ی، اعضایهای  انن سازمیدهند. در چن  یسطوح توسعه م ۀخود را در هم یمنابع انسان یها  تیقابل

 ه  کریاز پ یدارند و خود را بخش یخود احساس تعهد جد یها  تیسازمان نسبت به کار و مسئول
ن ینقش دارند و ا یریگ  میکنند که در تصم  یدانند. افراد در همه سطوح احساس م  یسازمان م

 وند دارد.ین پماً با اهداف سازمایها مستق  مات است که بر کارشان مؤثر بوده و کار آنیتصم
 شود:  گیری می  در این مدل این ویژگی با سه شاخص اندازه

حس  ین امر نوعیاداره کردن کارشان دارند. ا یبرا ییار، ابتکار و توانایافراد اخت 2:یتوانمندساز
 کند.  یجاد میت در سازمان ایت و مسؤلیمالک
 یشود؛ به طور  یزش داده مدر جهت اهداف مشترك، ار یدر سازمان به کار گروه 3:یساز میت

ها   ن سازمانیکنند که در محل کار خود پاسخگو هستند. ا  یران احساس میکه کارکنان مانند مد
 کنند.  یها اتکاء م  انجام کارها به گروه یبرا

طور مستمر  رقابت، به ماندن در صحنه  یازها و باقین نیسازمان به منظور تأم 4ها:  تیتوسعه قابل
 پردازد.  یکارکنان م یها هارتم به توسعه

 یها رفتارها  اند. در این سازمان  اثربخش غالباً باثبات و یکپارچه یها  سازمان 5:یسازگار (ب
که مدیر و کارکنان، دیدگاه  یزمان یرد، حتیگ  یدر سازمان نشأت م یادیبن یها  کارکنان از ارزش

ن یبا چن ییها  وسته هستند. سازمانیو پهماهنگ  یبه خوب یسازمان یها  تیمتقابل دارند، فعال
                                                           

1. Ingagement 
2. Empowerment 

3. Team Orientation 
4. Capability Development 
5. Compatibility 
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با  یژگین ویبر رفتار کارکنان نفوذ دارند. ا یطور کاف ز بوده و بهیو متما یفرهنگ قو یها، دارا  یژگیو
 شود:  یم یسه شاخص بررس

ها را   ت و انتظارات آنیکه هو ییها  ك دسته از ارزشیسازمان در  یاعضا 1ن:یادیبن یها  ارزش
 ك هستند. یند، شرده  یل میتشک

ن توافق هم شامل یاعضاء سازمان قادر هستند در اختلافات مهم، به توافق برسند. ا 2توافق:
 باشد.  یگر میجاد توافق در سطوح دیدر ا یین و هم توانایریتوافق در سطح ز

دن به یرس یتوانند برا  یمتفاوت م یبا کارکردها یسازمان یواحدها 3:یوستگیو پ یهماهنگ
گونه کار   نیبا ا یسازمان یخوب با یکدیگر و در کنار هم کار کنند. مرزها یلیمشترك، خ اهداف

 ریزد.  هم نمی کردن به
، یرونیرات بییدر برابر تغ یپذیر رغم انعطاف  یاثربخش عل یها  سازمان 4:یپذیر انطباق (ج

 یرو، یکپارچگ نند، از اینک  یر مییتغ ی، به سختیسازمان یها  اند و به لحاظ اصول و ارزش  یکپارچه
برشمرد. این  یهای  ن سازمانیچن یها  ترین مشخصه توان از مهم  یرا م یرونیب یپذیر  و انطباق یدرون

ها به طور   ر را دارند. آنییت ایجاد تغیها از اشتباهات خود در طول زمان درس گرفته و ظرف  سازمان
باشند.   یمخاطبان خود م یارزش قائل شدن برا یسازمان در راستا یمستمر در حال بهبود توانای

 شود: یم یبا سه شاخص بررس یژگین ویا
ط یتواند مح  یجاد کند و میر اییتغ یازهاین نیتأم یبرا ییها  سازمان قادر است راه 5ر:ییجاد تغیا

 یشیپ رات آتیییپاسخ دهند و از تغ یجار یها  ها به محرك پیرامون خود را به اعضاء بشناساند، تا آن
 ند.یجو

ش درصدد یشاپیدهد و پ  یها پاسخ م  کند، به آن  یان را درك میسازمان مشتر 6:ییگرا یمشتر
 یمند  تیها در جهت رضا  است که سازمان یا  درجه ییگرا  یدر واقع مشتر د.یآ  ینده برمین آیتأم

 دهند.  یان از خود نشان میمشتر
                                                           

1. Core Values 
2. Agreement 
3. Coordination & Integration 
4. Adaptability 
5. Creating Change 

6. Customer Focus 
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کنند و   یافت، تفسیر و ترجمه میها در  که سازمانرا  یطیزان علائم محیم 1:یسازمان یریادگی
کند، اندازه  یجاد میها ا  ییت، سبك دانش و توسعه توانایق خلاقیتشو یکه برا ییها  فرصت

 رد.یگ  یم
فرهنگ  ترین مشخصه نظران معتقدند که مهم  از صاحب یاریبس 2د: مأموریت یا رسالت:

ت یروند و وضع  یدانند به کجا م  یکه نم یهای  ، رسالت )مأموریت( آن است. سازمانیسازمان
موفق، شناخت و درک  یها  روند. برعکس، سازمان  یراهه م  یست، معمولًا به بیموجودشان چ

 یو راهبرد یر حرکت خود دارند و بر اساس آن، اهداف سازمانیانداز و مس  از چشم یروشن
 شود: یم یبا سه شاخص بررس یژگین ویکنند. ا  یرا تعریف م یمشخص
را  یطور روشن جهت اهداف سازمان  راهبردی به یها  شیگرا 3راهبردی: یریگ  ش و جهتیگرا
باشد، مشارکت   تواند خود را در هر بخشی که مشغول به کار می  یدهد و هر شخص م  ینشان م

 دهد.
 یسو سمت و افته ویوند ید سازمان پیت و افق دیاهداف با راهبرد، مأمور 4اهداف و مقاصد:
 کنند.  یکار افراد را مشخص م

کند،   یرا ابراز م یادینده دارد. ارزش بنیت آیدگاه مشترك از وضعیسازمان یك د 5انداز: چشم
 کند.  یز مشخص مین زمان جهت را نیرا با خود همراه ساخته و در هم یانسان یرویشه و دل نیاند

 پژوهش پیشینه. 6

مفهوم توسعه مدیریت دانش، نیازمند تحقیقات  گیری  شکل آشنایی با تعریف و پیشینه
شود تا بتوان نسبت به این مفهوم   ای است. در اینجا به بخشی از این موضوعات پرداخته می  گسترده
 آن با مفهوم فرهنگ سازمانی دست یافت. و رابطه

 یاه  ت پروژهیبر موفق یار مهمیر بسیتأث یشمندان، فرهنگ سازمانیاز اند یاریبه باور بس
د یت دانش، سازمان بایریت مدیموفق ی(. برا7338ت دانش دارد )داونپورت و پروساك، یریمد

                                                           
1. Organizational Learning 

2. Mission 

3. Strategic Direction & Intent 

4. Goals  & Objectives 

5. Vision 
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 یعنیت کنند؛ یت دانش حمایریرا در خود توسعه دهد که از اهداف مد یا  ژهیط ویفرهنگ و مح
د را یجد یزهایل داشته باشند که چیرند و تمایاد بگیباشند که دوست داشته باشند  ید افرادیبا
د، یجد یها  مهارت از است که به رشد و توسعهین یدیجد یها  ستمین به سیتحان کنند. همچنام

 (.0220، 1پاداش دهد )لانگ و کولتمن
جاد کرد، تنها یها را به زور ا  توان آن یهستند که نم یناملموس یهاتیم دانش، فعالیخلق و تسه

ت یریجاد شود، مدیان احساس و اسازم یاعضا لهیبه وس یکه فرهنگ اعتماد و گشودگ یزمان
 شده توانمند یهامیو ت ی، هماهنگیرو همکار نیممتاز شود. از ا یستگیتواند موجب شایدانش م

ت شوند )آشنا و یت دانش شمرده شده و حمایریط مدیاستاندارد در مح یها  د نگرشیکارکنان، با
داشته  یم دانش و نوآوریبه تسه یش مثبتید گرایمحور مناسب با(. فرهنگ دانش7930عسگری، 

( به طور خلاصه به برخی تحقیقات 7) (. در جدول شماره7338)داونپورت و پروساك،  باشد
 و تأثیر فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش اشاره شده است. انجام شده در خصوص رابطه

 تحقیقات پیشین در خصوص تأثیر و رابطه -1جدول شماره 

 بین فرهنگ سازمانی با مدیریت دانش 

 خلاصه نتایج عنوان تحقیق پژوهشگر

و  یسجاد
همکاران 

(4376) 

بررسی عوامل موثر 
سای   بر پیاده

مدیریت دانش در 
 های دولتی  بخش

ت از آن دارد که در یمازندران، حکا ینوع فرهنگ غالب در استاندار یج بررسینتا
، ی، فرهنگ سلسله مراتبیسطح سازمان و در یا  لهیسطح واحدها، فرهنگ قب

 یش از فرهنگ سازمانیها ب  فرهنگ غالب است؛ ضمن آنکه قدرت خرده فرهنگ
 است.

دنر و یل
 4همکاران

(4336) 

نقش فرهنگ در 
 ت دانشیریمد

و  یت دانش با تمرکز بر اجتماعات سازمانیریمد یکردهایق روین تحقیدر ا
ع دانش در نظر گرفته شده است. یوزم شدن و تیجاد، سهیند ایتمرکز بر فرا

که ی کرد اجتماع را بپذیرند، در حالیممکن است رو یسازمان یها  فرهنگ یبرخ
تر باشند. در این تحقیق با   ند نزدیکیکرد فرایبرخی دیگر ممکن است به رو

ت یریمد یکردهایها و رو  سه و تقابل فرهنگی، مقایمورد ک مطالعهیاستفاده از 
ت یریمد یجیتکامل تدر ین مطالعه ضمن بررسیشد. ا ین بررسدانش دو سازما

دانش، موفقیت مدیریت دانش را مستلزم فرهنگ حمایت از آن دانسته و این 
 داند. فرهنگ را در گرو درگیر شدن در کار افراد سازمان می

                                                           
1. Lange & Coltham 

2. Leidner & et al. 
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 خلاصه نتایج عنوان تحقیق پژوهشگر

 4سانگ  تی
(4339) 

همبستگی میان 
فرهنگ سازمانی و 

تبدیل دانش بر 
 عملکرد سازمان

قادر به تبدیل دانش است و عملکرد  4تخصصی و موردی( ادهوکراسیفرهنگ )
بخشد. اگر   ای و سلسله مراتبی بهبود می های دسته  سازمان را بیشتر از فرهنگ

سازمانی فرهنگ ادهوکراسی را توسعه و پرورش دهد، محیط مناسبی برای 
ارزش  کار منجر به ارتقاء یادگیری کارکنان دانشی خود ایجاد نموده و این

 شود.  سازمانی و بهبود عملکرد آن می

رشیدعلیپور 
و همکاران 

(4397) 

بررسی تأثیر اجرای 
مدیریت دانش بر 
 عملکرد سازمانی

رابطه  هدف این تحقیق توسعه اساس و بنیان دانش و آزمون مبتنی بر تجربه
باشد. نتایج نشان داد که   میان فرهنگ سازمانی و اقدامات مدیریت عملکرد می

پذیری، به عنوان ابعاد  درگیر شدن در کار، به میزان بالایی با سازگاری و انطباق
 فرهنگ سازمانی، رابطه بالایی دارد.

بیدختی   امین
و همکاران 

(4393) 

بررسی رابطه بین 
فرهنگ سازمانی و 
مدیریت دانش در 
سازمان آموزش و 
پرورش شهرستان 

 سمنان

آمیز  ارهای استقرار و اجرای موفقیتترین ابز فرهنگ سازمانی یکی از مهم
شود. تغییر در فرهنگ سازمانی به  ها محسوب می مدیریت دانش در سازمان

منظور استقرار مدیریت دانش در سازمان آموزش و پرورش باید به نحوی باشد 
های بنیادین اعضای آموزش پرورش، توافق بر سر مسایل و  که بیشتر، ارزش
اختلاف سلیقه در جهت ایجاد هماهنگی و رغم داشتن   مشکلات، علی

 .یکپارچگی، مورد توجه قرار گیرد

 میرحیدری

و همکاران 
(4394) 

فراتحلیل تأثیر 
فرهنگ سازمانی بر 

استقرار مدیریت 
دانش در 

 های ایران  سازمان

عنوان اهرمی قدرتمند برای تقویت رفتار سازمانی عمل  فرهنگ سازمانی به
فراد در تلاش برای نگهداشت پایگاه قدرت شخصی و شود که ا  کرده، باعث می

های خود را تسهیم و منتشر کنند، تا بر اساس آن بتوانند   کارایی خویش، دانسته
های مشتری پرداخته و همواره محیط بیرونی خود را   به جلب رضایت و خواسته

 به طور مستمر شناسایی و خود را بر اساس تغییرات محیطی تطبیق دهند.

زاده  میخاد
و همکاران 

(4397) 

 بررسی رابطه
فرهنگ سازمانی و 
مدیریت دانش در 

های   کتابخانه
 دانشگاهی

ها، فرهنگ سلسله مراتبی است؛ بین این نوع فرهنگ   فرهنگ حاکم بر کتابخانه
ای یا   معناداری وجود ندارد؛ اما بین فرهنگ قبیله با مدیریت دانش، رابطه

 سالار با مدیریت دانش، رابطه نگ وضعیتگروهی، فرهنگ بازاری و فره
بنابراین، سازمان باید محیط بیرونی خود را به طور مستمر  .معناداری هست

 شناسایی و خود را منطبق بر شرایط محیطی سازد.

رمضانیان 
فهندری و 
خطیبی 

(4399) 

فرهنگ  رابطه
سازمانی با اقدامات 
مدیریت دانش در 
 نظام قضایی کشور

ازمانی با اجرای مؤثر اقدامات مدیریت دانش شامل خلق دانش، ابعاد فرهنگ س
کارگیری دانش، ارزیابی دانش و ذخیره دانش، رابطه  توسعه دانش، نشر دانش، به

ها به طور  شود که سازمان  داری دارد و این کار منجر به این می مثبت و معنی
ت ایجاد یظرفمستمر از تجربیات و اشتباهات خود در طول زمان درس گرفته و 

 ر را در خود به وجود آورند.ییتغ

                                                           
1. Chin-Tsang 

2. Adhocracy 
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 مدل مفهومی پژوهش. 7

ق با هدف بررسی تاثیر ین تحقیا یقات انجام شده، مدل مفهومیو تحق ینظر یمبان یبا بررس
 ین کارکردهایتر از مهم یکیم شده است. یابعاد فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش ترس

(. شکل 163، ص1386، یق است )خاکیرتبط با مسئله تحقم یرهای، ارائه متغیچارچوب نظر
باشد. در این تحقیق با استفاده از مدل دنیسون،   (، مبنای مدل مفهومی این تحقیق می0) شماره

تأثیر هر یک از ابعاد چهارگانه فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی 
 بررسی و نتایج آن تجزیه و تحلیل شده است.

 
 تأثیر ابعاد فرهنگ سازمانی -مدل مفهومی تحقیق  -2شکل شماره 

 بر توسعه مدیریت دانش

 های تحقیق  فرضیه. 8

 فرضیه اصلی:
محور جهاد دانشگاهی تأثیر  و توسعه مدیریت دانش در سازمان پژوهش یبین فرهنگ سازمان

 مثبت و معناداری وجود دارد.
 :های فرعی  فرضیه

مدیریت دانش جهاد دانشگاهی تأثیر  ، بر توسعهیر کار فرهنگ سازمانر شدن دیبُعد درگ. 7
 گذارد.  یمثبت و معناداری م

مدیریت دانش جهاد دانشگاهی، تأثیر مثبت و  ، بر توسعهیبُعد رسالت فرهنگ سازمان .0
 گذارد.  یمعناداری م

ثیر مثبت و مدیریت دانش جهاد دانشگاهی، تأ ، بر توسعهیفرهنگ سازمان یبُعد سازگار .9
 گذارد.  یمعناداری م
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مدیریت دانش جهاد دانشگاهی، تأثیر مثبت و  ، بر توسعهیفرهنگ سازمان یپذیر بُعد انطباق .0
 گذارد.  یمعناداری م

 شناسی روش. 9

چگونگی گردآوری   و روش  برحسب   و بوده  کاربردی  نوع  از  هدف،  این تحقیق به لحاظ 
ها،   داده یگردآور است. همچنین از لحاظ نحوه های کمّی  پژوهش نوع   از نیاز،  مورد  های  داده
 باشد. می یمعادلات ساختار یساز  بر مدل یو مبتن یهمبستگ - یفیتوص

 گیری جامعه آماری و روش نمونه. 9-1

نفر از روسای واحدهای سازمانی، مدیران میانی و پایه  002ق، حدود یاین تحق یآمار جامعه
نفر از این جامعه  708ای به تعداد   ، نمونه1هی بوده که بر اساس جدول مورگانجهاد دانشگا

 هدفمند بوده است. -گیری، غیرتصادفی انتخاب شدند. روش نمونه

 ها ابزار و روش گردآوری داده. 9-2

 ق شامل پرسشنامه محقق ساخته مدل مدیریت دانشیها در این تحق  داده یابزار گردآور
 باشد.  ( می0222( و پرسشنامه دنیسون )7022کیا و همکاران،   )لطفی در جهاد دانشگاهی

( یگرا و منطق هم یسازه )شامل روای یو روای یمحتوای یپرسشنامه، از روای یروای یبررس یبرا
د شد. در یی پرسشنامه، با نظر خبرگان حوزه موضوعی مورد بررسی، تأییمحتوا یاستفاده شد. روای

ار مختلف شامل بارهای عاملی مساوی و یگرا، سه مع هم یروای یارزیاب یاسازه، بر یروای یبررس
 1/2تر از  و پایایی ترکیبی مساوی و بزرگ 0/2تر و مساوی  ، میانگین واریانس بزرگ0/2تر از  بزرگ

محاسبه شد. برای بررسی روایی منطقی نیز ضرایب همبستگی بین متغیرهای مکنون )توسعه 
 ازمانی( بررسی شد که معنادار بود. دانش و فرهنگ س مدیریت

 1/2تر و مساوی  یا آلفای کرونباخ بررسی شد که بزرگ پایایی ابزار تحقیق بوسیله پایایی ترکیبی
شود   های برازش استفاده می  های میدانی، از شاخص  برای برازش مدل مفهومی حاصل از داده بود.

 ( نشان داده شده است.0) که در جدول شماره
                                                           

1. Morgan 
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 های برازش مدل  استاندارد شاخص -2شماره جدول 

 توضیحات چه زمانی مدل برازنده است؟ معیار اصلی نام آزمون ردیف

4 X
2 

تفاوت فراوانی مشاهده شده و 
 مورد انتظار

تر از  معنادار باشد )بزرگ
 میزان جدول(

 حساس به حجم نمونه

4 RMR
1
 ریشه میانگین مربع باقی مانده تر باشد  هرچه به صفر نزدیک واریانس باقیمانده و کوواریانس 

3 GFI
2
 

ارزیابی مقدار نسبی واریانس و 
 کوواریانس

بین صفر و یک. باید برابر یا 
 باشد 9/3تر از  بزرگ

 شاخص نکویی برازش

6 AGFI
3
 

میانگین مجذورات به جای 
 مجموع مجذورات در مدل بالا

بین صفر و یک. باید برابر یا 
 باشد 9/3تر از  بزرگ

اخص نکویی تناسب تعدیل ش
 شده

5 RMSEA
4
 

خطای مجموع مجذورات 
 میانگین

 باشد 4/3تر از  اگر کوچک
میانگین مربعات خطای  ریشه

 تقریب

6 NFI
5
 

مقایسه مدل مورد نظر با مدل 
 هایش بدون رابطه

 شاخص برازش هنجار شده باشد 9/3تر از  باید بزرگ

8 CFI
6
 

مقایسه مدل مورد نظر با مدل 
 هایش ابطهبدون ر

 شاخص برازش تطبیقی باشد 9/3تر از  باید بزرگ

 های تحقیق یافته. 10

 تحلیل عامل تأیید توسعه مدیریت دانش. 10-1

که  ییرهایمتغ همه یصورت مجزا برا  به یدییل عامل تأی، باید تحلیریگ  مدل اندازه یابیقبل از ارز
متغیرهای پژوهش،  ته شده، انجام گیرد. از آنجا که همهها در نظر گرف  آن یریگ  اندازه یتم برایآ 9ش از یب

 3اول، برای متغیر توسعه دانش با  اند، تحلیل عاملی تأییدی مرتبه حداکثر با سه گویه سنجیده شده
و به  2.0تر از  گویه، به علت بارعاملی کوچک 3گویه در پرسشنامه انجام شده است. دو گویه از 

 1و افزایش بارهای عاملی مدل، حذف و متغیر توسعه دانش با  های برازش منظور افزایش شاخص
باشد که   می 2.0گویه، بالاتر از  1 گویه، مورد سنجش قرار گرفت و بارهای عاملی برای همه

 ها و متغیر مکنون توسعه مدیریت دانش است.   برازش این مدل و ارتباط مناسب بین گویه دهنده  نشان
                                                           

1. Root Mean Square Residual 

2. Goodness of fit index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 

4. Root Mean Square Error of Approximation 

5. Normed Fit Index 

6. Comparative Fit Index 



 011 ابعاد فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش در...اثیر ت

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o

m
.ac.ir 

 های متغیر توسعه مدیریت دانش  گویهبارعاملی  - 3جدول شماره 

 

 

 تحلیل عاملی تأییدی توسعه مدیریت دانش -3شکل شماره

 های برازش مدل توسعه مدیریت دانش شاخص. 10-2

RMR ت ساختاری، شاخصیابی معادلاهای اصلی نیکویی برازش در مدل  یکی از شاخص
1 

های عاملی تاییدی و  یا واریانس باقیمانده و کوواریانس است. این شاخص در بیشتر تحلیل
تر باشد،   چه به صفر نزدیک  شود. مقدار این شاخص هر های معادلات ساختاری، استفاده می  مدل

(، با توجه 0) مارهبرازندگی مدل مطلوب است. مقدار این آماره در پژوهش حاضر مطابق جدول ش
 رابطه مطلوب است.  دهنده باشد که نشان  می 290/2اشباع، برابر با   به امکان ایجاد مدل

                                                           
1. Root Mean Square Residual 

 بار عاملی های متغیر توسعه مدیریت دانش گویه

DKM1 33/4 کارکنان یفات و نوآورینه تألیسازمان در زم یمساعدت مال 

DKM2 85/3 کارکنان یلیلات تکمیو تحص یا  حرفه یت سازمان در جهت ارتقایتوجه و حما 

DKM3 55/3 به همکاران یا و حرفه یعلم یبانیت و پشتت اطلاعایریمد یها  ستمیتوسعه س 

DKM4 
ت و...( بر یف کتاب، مقاله، سایکارکنان )تأل یدانش یها  تیفعال یر مستندسازیتاث

 ها  عملکرد آن یابیارزش
65/3 

DKM5 67/3 ها و آثار کارکنان  یابتکارات، نوآور یرسان اطلاع 

DKM6 59/3 نترنتیانه و ایرا یکاربر یها  موظف کردن کارکنان به شرکت در دوره 

DKM7 53/3 یشغل یایمهارت بر مزا یها  نامهیر ساعات آموزش ضمن خدمت و گواهیتأث 
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 های برازش مدل توسعه مدیریت دانش   شاخص -4جدول شماره 

 شاخص

 مدل

RMR 

)واریانس باقیمانده و 

 کوواریانس(

GFI 

 )شاخص برازندگی(

AGFI 

 )تعدیل یافته برازندگی(

 946/3 946/3 335/3 ه مدیریت دانشمدل توسع

 - 333/4 333/3 مدل اشباع

 695/3 884/3 369/3 مدل استقلال

ها   ها و کوواریانس  ای از مقدار نسبی واریانس  اندازه دهنده  ، نشانAGFIو  GFIمعیارهای 
چه به یک شود. این معیارها بین صفر و یک متغیر هستند و هر  مدل تبیین می باشد که به وسیله  می

های مشاهده شده بیشتر است. در این تحقیق   تر باشند، نیکویی برازش مدل، با داده  نزدیک
دهد مدل   که نشان می گزارش شده است AGFI = 0/916و  GFI = 0/914معیارهای مذکور معادل 

 تحقیق از برازش خوبی برخوردار است.

 ازمانیدوم، متغیر فرهنگ س تحلیل عامل تأییدی مرتبه. 10-3

کنند، که در آن   های عاملی تعریف می  دوم را به عنوان نوعی از مدل های عاملی مرتبه  مدل
شوند، خود تحت تاثیر   گیری می  های پنهانی، که با استفاده از متغیرهای مشاهده شده، اندازه  عامل

(. 7983ر دارند )قاسمی، عبارتی متغیر پنهان، اما در یک سطح بالاتر قرا تر و به  یک متغیر زیربنایی
آیتم(،  0(، درگیر شدن در کار )1) متغیر فرهنگ سازمانی با چهار بُعد، مطابق جدول شماره

آیتم(، مورد تحلیل تأییدی  9آیتم( و رسالت یا مأموریت ) 9پذیری )  آیتم(، انطباق 9سازگاری )
تری  که آلفای کرونباخ کم دوم قرار گرفت که در مراحل برازش مدل، سه گویه از پرسشنامه مرتبه

های برازش مدل و همچنین افزایش بارهای عاملی، حذف شدند.   منظور بهبود شاخص داشتند، به
تر و یا  ها، بزرگ  طور که در مدل فرهنگ سازمانی مشخص است، بارهای عاملی بقیه گویه  همان

 .شود  دو، فرهنگ سازمانی برازش می باشند و مدل مرتبه  می 2.0مساوی 
 های مرتبط با ابعاد متغیر فرهنگ سازمانی  سوال -5جدول شماره 

 های مرتبط سوال ابعاد فرهنگ سازمانی

 درگیر شدن در کار

 بودن کارکنان در کار درگیر
 شرکت دسترسی و استفاده تمامی کارکنان از اطلاعات
 اعتقاد شخص به وجود تأثیر مثبت در سازمان

 یک گروه عمل کردن کارکنان به عنوان عضو
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 های مرتبط سوال ابعاد فرهنگ سازمانی

 مأموریت )رسالت(

 برخورداری سازمان از اهداف و مقاصد بلندمدت
 گیری راهبردی سازمان برای کارکنان واضح بودن جهت

 گرایانه توسط مدیران  تعیین اهداف بلند پروازانه و واقع

 سازگاری

 نظر  برد در سازمان هنگام اختلاف -ایجاد شرایط برد 
 سهولت رسیدن به توافق عمومی

 های سازمان  گیری دیدگاه  های مختلف در شکل  هیم شدن کارکنان بخشس

 پذیری  انطباق

 مقاومت کارکنان در برابر ایجاد تغییر در سازمان
 های مختلف سازمان در برابر ایجاد تغییرات  هماهنگ و یکپارچه بودن بخش
 ها و نیازهای مشتریان  درک عمیق کارکنان از خواسته

 

 
 تحلیل عاملی تأییدی فرهنگ سازمانی  -4 شکل شماره

 های برازش مدل فرهنگ سازمانی شاخص -6جدول شماره 

 مدل

 شاخص

RMR 
)واریانس باقیمانده 

 و کوواریانس(

GFI 
 )شاخص برازندگی(

AGFI 
)تعدیل یافته 

 برازندگی(

NFI 
)شاخص هنجار 

 شده(

CFI 
)شاخص برازش 

 تطبیقی(

 9733. 9633. 9553. 9953. 0113. فرهنگ سازمانی

 1.000 1.000 - 1.000 0003. مدل اشباع

 0003. 0003. 8103. 8863. 0523. مدل استقلال



 1101، 2شماره ، 8دوره ، علوم و فنون مدیریت اطلاعات 011

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o

m
.ac.ir 

های برازش، در حد   (، بار عاملی شاخص1) ( و جدول شماره0) با توجه به شکل شماره
که باید برابر یا  AGFIو  GFIهای   شود. شاخص  باشد و مدل به خوبی برازش می  استاندارد می

باشد که از حداقل   می AGFI = 0/955و  GFI = 0/995 در این تحقیق معادل باشد، 3/2تر از  بزرگ
باشند و در این تحقیق معادل  3/2تر از  که باید بزرگ CFIو  NFIهای   خود بالاتر است و شاخص

NFI = 0/963  وCFI = 0/973 دهد که مدل فرهنگ   هستند، از حداقل خود بیشتر بوده و نشان می
 سازمانی این تحقیق از برازش خوبی برخوردار است.

 تجزیه و تحلیل مدل ساختاری. 10-1

مدل ساختاری این پژوهش تأثیر متغیر فرهنگ سازمانی را بر توسعه مدیریت دانش که برگرفته 
( است را 7022کیا و همکاران،  محور )لطفی های پژوهش  از مدل بومی مدیریت دانش در سازمان

  دهد.  را نشان می 03/2ی قرار داده و میزان بارعاملی یا ضریب رگرسیونی میزان مورد ارزیاب

 

 مدل مفهومی تحقیق -5شکل شماره 

که  AGFIو  GFIهای برازش مدل در معیارهای   (، میزان شاخص1) مطابق جدول شماره
ش مدل با تر باشند، نیکویی براز بایست بین صفر و یک متغیر باشند و هرچه به یک نزدیک  می
 AGFI=0/903و  GFI=0/902ها معادل   های مشاهده شده بیشتر است. در این تحقیق این معیار  داده

 دهد مدل تحقیق از برازش خوبی برخوردار است.  گزارش شده است که نشان می
تر باشد،   چه به صفر نزدیک  یا واریانس باقیمانده و کوواریانس که هر RMRهمچنین شاخص 

( 1) مدل خوب است؛ در مدل مفهومی این تحقیق مقدار این آماره مطابق جدول شمارهبرازندگی 
 رابطه مطلوب و برازش مدل مفهومی تحقیق است.   دهنده باشد و نشان  می 201/2برابر با 
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 های برازش مدل مفهومی تحقیق  شاخص – 7جدول شماره 

 مدل

 شاخص

RMR 
 )واریانس باقیمانده و کوواریانس(

GFI 
 ص برازندگی()شاخ

AGFI 
 )تعدیل یافته برازندگی(

 933/3 934/3 0/047 گیری مدل اندازه

 - 333/4 333/3 مدل اشباع

 836/3 733/3 363/3 مدل استقلال

 های پژوهش  بررسی فرضیه. 10-5

های مطرح در   های آماری انجام شده، بررسی فرضیه  ها و آزمون  با توجه به تجزیه و تحلیل داده
باشد. در این جدول میزان تأثیر متغیرهای مستقل و  ( می8) قیق، به شرح جدول شمارهاین تح

 وابسته تحقیق، نشان داده شده است.
 های تحقیق  تحلیل مسیر متغیر -8جدول شماره 

 اثر کل 2میرمستقیاثر غ 1میاثر مستق ر وابستهیمتغ  ر مستقلیمتغ
P 

 اثر مستقیم

P 
 غیرمستقیم اثر

  سازمانی فرهنگ

توسعه 
مدیریت 

 دانش

59/3 ..... 59/3 335/3 ..... 

 .....  55/3 ..... 55/3 336/3 درگیری در کار

 .....  66/3 ..... 66/3 335/3 مأموریت

 .....  84/3 ..... 84/3 34/3 سازگاری

 .....  56/3 ..... 56/3 36/3 پذیری انطباق

 :اول فرضیه
 =0 تأثیر مثبت و معناداری ندارد. مدیریت دانش ، بر توسعهدرگیر شدن در کار صفر: فرضیه
 ≠0 مدیریت دانش، تأثیر مثبت و معناداری دارد. درگیر شدن در کار، بر توسعه یک: فرضیه

بوده که تأثیر  =220/2p و =00/2(، 8) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول شماره
درصد، فرضیه صفر رد شده و فرضیه یک  33طح اطمینان دهد. بنابراین، در س  معناداری را نشان می

ر شدن در کار و توسعه مدیریت دانش در سازمان جهاد دانشگاهی، یشود؛ یعنی بین درگ  پذیرفته می
شود که متغیر مستقل درگیر   گونه استنباط می  ارتباط وجود دارد. بر اساس نتایج بدست آمده، این

، بر متغیر وابسته توسعه مدیریت دانش تأثیر دارد؛ یعنی این دو درصد 2.00شدن در کار، به میزان 
                                                           

1. Direct effect 
2. Indirect effect 
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آن  دهنده  داری با هم هستند. بنابراین، نتایج تحقیق نشان  متغیر تحقیق، دارای رابطه مثبت و معنا
مدیریت  های کارکنان جهاد دانشگاهی در توسعه  قابلیت سازی، توانمندسازی و توسعه  است که تیم

 دانش موثر است.
 دوم:  فرضیه
 =0 مدیریت دانش، تأثیر مثبت و معناداری ندارد. رسالت بر توسعه صفر: فرضیه
 ≠0 مدیریت دانش، تأثیر مثبت و معناداری دارد. رسالت بر توسعه یک: فرضیه

تأثیر  بوده که =220/2p و = 10/2(، 8) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول شماره
دو  صفر رد شده و فرضیه درصد، فرضیه 33د بنابراین، در سطح اطمینان ده  معناداری را نشان می

مدیریت دانش در سازمان جهاد دانشگاهی  شود؛ یعنی بین رسالت )مأموریت( و توسعه  پذیرفته می
شود که متغیر مستقل رسالت   گونه استنباط می  ارتباط وجود دارد. بر اساس نتایج بدست آمده، این

درصد با متغیر وابسته توسعه مدیریت دانش داشته است؛ به  2.10ای به میزان   )مأموریت(، رابطه
های    باشند. بنابراین، یافته  داری با هم می  مثبت و معنا عبارت دیگر، این دو متغیر تحقیق، دارای رابطه

جهاد  انداز  گیری راهبردی، اهداف، مقاصد و چشم  پژوهش حاکی از آن است که گرایش و جهت
 باشد.  مدیریت دانش موثر می انشگاهی، در توسعهد

 سوم:  فرضیه

 =0 مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری ندارد. سازگاری، بر توسعه صفر: فرضیه
 ≠0 مدیریت دانش، تأثیر مثبت و معناداری دارد. سازگاری، بر توسعه یک: فرضیه

بوده که تأثیر  =27/2p و = 17/2(، 8  ) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول شماره
سه  صفر رد شده و فرضیه درصد، فرضیه 33دهد بنابراین، در سطح اطمینان   معناداری را نشان می

مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی، ارتباط وجود دارد. بر  شود. بین سازگاری و توسعه  پذیرفته می
ای به میزان   غیر مستقل سازگاری، رابطهشود که مت  گونه استنباط می  اساس نتایج بدست آمده، این

مدیریت دانش داشته است. این متغیر در قیاس با سایر  درصد، با متغیر وابسته توسعه 17/2
توسعه مدیریت دانش دارد؛ یعنی این دو متغیر  متغیرهای مستقل، بیشترین رابطه را با متغیر وابسته

های پژوهش حاکی از آن    باشند. بنابراین، یافته  ر میداری با یکدیگ  مثبت و معنا تحقیق، دارای رابطه
های بنیادین آن، توافق بیشتر کارکنان در   است که اشتراک بیشتر اعضای این نهاد، در ارزش

های   موضوعات حساس و هماهنگی و یکپارچگی واحدهای سازمانی تابعه با عملکرد و فعالیت
 مدیریت دانش موثر است. های مختلف کاری، در توسعه  متفاوت در حوزه
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 چهارم:  فرضیه
 =0 مدیریت دانش، تأثیر مثبت و معناداری ندارد. سازگاری، بر توسعه صفر: فرضیه
 ≠0 مدیریت دانش، تأثیر مثبت و معناداری دارد. سازگاری، بر توسعه یک: فرضیه

تأثیر  بوده که =20/2p و = 00/2(، 8) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول شماره
درصد، فرضیه صفر رد شده و فرضیه چهار  33دهد بنابراین، در سطح اطمینان   معناداری را نشان می

مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی، ارتباط وجود دارد.  و توسعه یپذیر  شود. بین انطباق  پذیرفته می
ای به   ، رابطهیپذیر  باقشود که متغیر مستقل انط  گونه استنباط می  بر اساس نتایج بدست آمده، این

مدیریت دانش داشته است. این متغیر در قیاس با سایر  توسعه درصد، با متغیر وابسته 00/2میزان 
توسعه مدیریت دانش دارد؛ یعنی این دو متغیر  ترین رابطه را با متغیر وابسته متغیرهای مستقل، کم

های پژوهش نشان داد که ایجاد    بنابراین، یافتهباشند.   تحقیق، دارای رابطه مثبت و معناداری با هم می
 مدیریت دانش موثر هستند. گرایی سازمان و یادگیری سازمانی، در توسعه  تغییر، مشتری

 اصلی: فرضیه
شود که متغیر مستقل فرهنگ سازمانی،   (، استنباط می8) طبق نتایج مندرج در جدول شماره

مدیریت دانش دارد؛ یعنی این دو  توسعه با متغیر وابستهدرصد،  03تأثیر نسبتاً بالایی به میزان 
 های فوق، فرضیه  باشند. بنابراین، با توجه به یافته  داری می  متغیر تحقیق، دارای رابطه مثبت و معنا

محور  مدیریت دانش در سازمان پژوهش و توسعه یاصلی تحقیق مبنی بر اینکه بین فرهنگ سازمان
 شود. ت و معناداری وجود دارد، تأیید میجهاد دانشگاهی تأثیر مثب

 گیری  نتیجه. 11

ت و تحقق اهداف و راهبردهای یها، تأثیر کلیدی بر موفق  امروزه فرهنگ حاکم در اغلب سازمان
ت دانش یریمد یاثربخش یبرا یاساس یازین  شیها دارد. وجود فرهنگ مناسب، پ  مدیریت دانشی آن

 یهای پویا هستند، امر  ها که دارای مرز و زمینه  بقاء انواع سازمان یارود. این راهبرد، بر  یشمار م به
خصوص بارعاملی  دست آمده، به ر است.در این تحقیق با توجه به نتایج بهیناپذ  و اجتناب یضرور
و  ین فرهنگ سازمانیتوان اظهار کرد که ب باشد، می  یمثبت م یکه مقدار یب همبستگییا ضرا
فرهنگ  ن چهار بُعدین، بیوجود دارد. همچن یم، معنادار و مثبتیمستق رابطه ت دانش،یریمد توسعه
ت دانش، یریت و توسعه مدیو مأمور یریپذ ، انطباقیر شدن در کار، سازگارییعنی درگ یسازمان

ر بُعد یهای پژوهش، تأث  وجود دارد. در این بین و بر اساس یافته یم، معنادار و مثبتیرابطه مستق
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 تر است.  یشتر و قویت دانش، نسبت به سایر ابعاد فرهنگ سازمانی، بیریتوسعه مد سازگاری با
 ها و میزان تأثیر متغیرهای فرهنگ سازمانی  هیج آزمون فرضینتا -9جدول شماره 

 بر توسعه مدیریت دانش

 نتیجه یر علّیمس هیفرض

 درگیری در کار ه فرعی یکیفرض
 میزان اثر

 توسعه
مدیریت 

 دانش

 یهتأیید فرض
55/3  

 تأیید فرضیه  66/3 مأموریت ه فرعی دویفرض

 تأیید فرضیه  84/3 سازگاری ه فرعی سهیفرض

 تأیید فرضیه  56/3 پذیری انطباق ه فرعی چهاریفرض

 00/2زان یری در کار، به میر درگیر متغیزان تأثیتوان گفت، م  های فوق می  در تفسیر یافته
ت دانش در یریمد ر توسعهیرات متغییدرصد تغ 00آن است که  دهنده  ب نشانن مطلیباشد که ا  یم

باشد. تحقیقات گذشته نیز به اهمیت   یر شدن در کار میر درگیر متغیمورد مطالعه، تحت تأث نمونه
(، درگیر شدن افراد در 7938اند؛ ازجمله، تحقیق رشیدعلیپور و همکاران )  این عامل، اشاره کرده

گرا تشبیه کرده و   داند و آن را به یک محیط زیست بوم  ر راستای فرهنگ تسهیم دانش میسازمان را د
های آنان   قابلیت سازی، توانمندسازی افراد و توسعه  معتقد است در این محیط با استفاده از تیم

در و مدیریت دانش کمک کنیم. همچنین لین تسهیم دانش را مهیاء کرده و به توسعه توانیم زمینه  می
( معتقد بوده که موفقیت مدیریت دانش مستلزم فرهنگ حمایت از آن است. وی 0221همکاران )

 داند.  این فرهنگ را در گرو درگیر شدن در کار افراد سازمان می
توان   ( می3) های مندرج در جدول شماره های این پژوهش و داده  همچنین بر اساس یافته

باشد  یم 17/2زان یمدیریت دانش، به م بر توسعه یر سازگاریر متغیأثزان تیگونه تقسیر کرد که م  این
 ت دانش در نمونهیریمد ر توسعهیرات متغییدرصد تغ 17آن است که  دهنده  ن موضوع نشانیکه ا

های بنیادین اعضای یک   باشد. بنابراین، ارزش  یم یر سازگاریر متغیمورد مطالعه، تحت تأث
رغم داشتن اختلاف سلیقه، منجر به یک نوع   و مشکلات، علی سازمان، توافق بر سر مسایل

شود که مسیر توسعه مدیریت دانش و اشاعه آن را میسر   هماهنگی و یکپارچگی در سازمان می
اند؛ ازجمله، امین بیدختی و   کند. تحقیقات گذشته نیز به اهمیت این عامل، اشاره کرده  می

و در تحقیقات قبلی به نقش سازگاری کارکنان یک  ( در راستای مدل دنیسون7932همکارن )
 اند.  مدیریت دانش در آن سازمان پرداخته سازمان در اشاعه و توسعه
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مدیریت دانش در سازمان  ری بر توسعهیپذ  ر انطباقیر متغیزان تأثیهای این پژوهش، م  طبق یافته
 تغییرات متغیر توسعه درصد 00باشد؛ یعنی   می 2.00محور جهاد دانشگاهی، معادل  پژوهش

پذیری است. تحقیقات گذشته نیز به اهمیت این عامل،   مدیریت دانش، تحت تأثیر متغیر انطباق
( و 7933(، رمضانیان فهندری و همکاران )7937و همکاران ) اند؛ ازجمله، میرحیدری  اشاره کرده

یت دانش در سازمان مدیر منظور توسعه ( معتقد هستند که به7938زاده و همکاران )  خادمی
 های مشتری، گرایی و جلب رضایت و خواسته  منظور مشتری بایست سازمان یاد گرفته باشد که به  می

 طور مستمر شناسایی و خود را بر اساس تغییرات محیطی تطبیق دهد. محیط بیرونی خود را به
یر رسالت یا همان توان گفت، میزان تأثیر متغ  های این تحقیق می  نهایتاً در تفسیر یافته

 -مدیریت دانش در سازمان علمی مأموریت، به عنوان چهارمین بُعد از فرهنگ سازمانی بر توسعه
درصد تغییرات متغیر  10باشد. بنابراین،    درصد می 10/2فرهنگی جهاد دانشگاهی، به میزان 

حقیقات گذشته مدیریت دانش در این پژوهش، تحت تأثیر متغیر مأموریت است. برخی از ت توسعه
زاده و همکاران   (، خادمی7932بیدختی ) اند؛ ازجمله، امین  نیز به اهمیت این عامل، اشاره کرده

 ر مثبت رسالت سازمان را بر توسعهیراستا بوده و تأث  سو و هم  ( هم0223سانگ )  ( و تی7938)
 اند.  د قرار دادهییت دانش آن ضروری و مورد تأیریمد

راستا  سو و هم های پیشین هم ج برخی از پژوهشین پژوهش، با نتایحاصل از اج یبنابراین، نتا
محور  پژوهش ت دانش، در سازمانیریمد ر مثبت ابعاد فرهنگ سازمانی را بر توسعهیبوده و تأث

 کند.  جهاد دانشگاهی تأیید می

 ها  پیشنهاد. 12

بُعد سازگاری فرهنگ سازمانی  های این پژوهش، تأثیر  طبق نتایج و تحلیل بارعاملی بین متغیر
محور جهاد دانشگاهی، بیش از سایر ابعاد فرهنگ  مدیریت دانش، در سازمان پژوهش بر توسعه

شود موارد زیر در   منظور تقویت این بُعد در جهاد دانشگاهی، پیشنهاد می باشد. به  سازمانی می
 دستور کار این سازمان قرار گیرد:

 های بنیادین؛  رکت اعضای این نهاد در ارزشتعاملی و مشا یایجاد فضاـ 

 توافق بیشتر کارکنان در موضوعات حساس و هماهنگی و یکپارچگی واحدهای سازمانیـ 

 ابعه؛ـت

ها و ارزیابی مستمر   ها یا اتاق فکر با حضور آن  تعامل با خبرگان بازنشسته و تشکیل انجمنـ 
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 دانش پژوهشگران این سازمان.

مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی، بُعد  ذار فرهنگ سازمانی بر توسعهدومین بُعد تاثیرگ
شود   باشد. به منظور تقویت این بُعد در این سازمان علمی، پیشنهاد می  مأموریت یا رسالت می

 موارد زیر در دستور کار و اهداف این سازمان قرار گیرد:

 های سازمان؛  مشارکت اعضاء در تدوین اهداف و راهبردـ 

 نده سازمان؛یت آیدگاه مشترك بین اعضاء، از وضعیایجاد دـ 

های جهاد   تیکار اعضاء با اهداف، راهبردها و مأمور یارتباط تنگاتنگ بین سمت و سوـ 
 دانشگاهی. 

مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی، بُعد درگیر  سومین بُعد تاثیرگذار فرهنگ سازمانی بر توسعه
 شود:  ور تقویت این بُعد در جهاد دانشگاهی، موارد زیر پیشنهاد میباشد. به منظ  شدن در کار می

ش یستم جبران خدمت و پاداش جهت افزایت و در نظر گرفتن سیو خلاق یق به نوآوریتشوـ 
 زه؛یانگ

 ها، دانش و اطلاعات کارکنان؛  ایده ایجاد زیرساخت لازم جهت تسهیم و مبادلهـ 
 ؛کارکنان یلیلات تکمیو تحص یا  رفهت سازمان به ارتقاء حیتوجه و حماـ 

های کاری و   ل گروهیق آموزش، تشکیایجاد فرهنگ سازمانی مناسب و سودمند از طرـ 
 چرخش کار اعضاء حامی مبادله، انتقال و توسعه دانش بین سطوح مختلف سازمان؛

ها و در   کارکنان در رابطه با تسهیم اطلاعات و دانش تخصصی آن از بین بردن ترس و واهمهـ 
 ها.  گفتگو و ارائه گزارش یمناسب برا نظر گرفتن زمان و مکان

مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی، بُعد  آخرین بُعد تأثیرگذار فرهنگ سازمانی بر توسعه
در جهاد  یدرون یو یکپارچگ یرونیرات بییدر برابر تغ یپذیر  منظور انعطاف پذیری است. به انطباق

 شود:  پیشنهاد میدانشگاهی، موارد زیر 
 م دانش؛یعملکرد اعضاء بر اساس مشارکت، توسعه و تسه یابیارزشـ 
 ها و آثار کارکنان؛  یابتکارات، نوآور یرسان اطلاعـ 
عملکرد  یابیف کتاب، مقاله و...( بر ارزشیکارکنان )تأل یدانش یها  تیفعال یر مستندسازیتأثـ 

 ها؛  آن
 از همکاران. یا  و حرفه یعلم یبانیت و پشتت اطلاعایریمد یها  ستمیس توسعهـ 
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 تقدیر و تشکر. 13

 موردی گزارش نشده است.

 تعارض منافع. 11

 موردی گزارش نشده است.
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 منـابـع
، مدیریت فناوری اطلاعات(. نقش فرهنگ سازمانی در تسهیل اقدامات مدیریت دانش. 7930آشنا، م.، عسگری، ن. )

0(0 ،)00-7. 
(. بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش در 7932حسینی، ش.، احسانی، ز. )  مکوند امین بیدختی، ع.،

 .737-071، 03، راهبرد سازمان آموزش و پرورش شهرستان سمنان.

های   فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش در کتابخانه (. بررسی رابطه7938پهلو، ع.، محمدی، ز. )  زاده، ش.، فرج  خادمی
 .777-791، 1، مدیریت راهبردی دانش سازمانی پژوهش: دانشگاه شهید چمران اهواز(. ی )نمونهدانشگاه

 . تهران: انتشارات بازتاب.سیینو نامه انیکردی به پایق با رویروش تحق(. 7981خاکی، غ.ر. )

 یها اعرابی. تهران: دفتر پژوهش ترجمه ع. پارسائیان و س.م. ها. کاربردها. رفتار سازمانی: مفاهیم، نظریه(. 7932رابینز، ا. )
 فرهنگی، چاپ هفدهم.

(. بررسی تأثیر اجرای مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی )نمونه 7938رشیدعلیپور، ز.، انصاری، م.، سیدجوادین، ر. )
 .707-779(، 0)0، نیمدیریت دانش سازما. پژوهش: شرکت شیر پگاه

فرهنگ سازمانی با اقدامات مدیریت دانش در نظام قضایی کشور  بطه(. را7933رمضانیان فهندری، ه.، خطیبی، س.ع. )
 .01-12(، 77)9، مدیریت راهبردی دانش سازمانیپژوهش: دادگستری شهرستان مشهد(.  )نمونه

در یک  یفکر یها مدیریت دانش بر سرمایه (. ارائه مدل سنجش میزان تاثیر7930زاهدی، م.، اخوان، پ.، حسنوی، ر. )
 .91-78(، 70)01، مدیریت فردا نیان.مرکز دانش ب

(. تبیین مدل مفهومی کارایی مدیریت دانش و ارائه 7980موحدی، م.م.، معتمدی، م.، اسفندیاری، م. ) زریباف، م.،
 .81-720، 09، مجلس و پژوهش های ایران.  کارگیری آن در سازمان  راهکار برای به

های  سای مدیریت دانش در بخش  بررسی عوامل موثر بر پیاده(. 7981سجادی سینی، م.، حسینی، ع.، شفقت، ک. )
 . در: تهران: اولین کنفرانس ملی مدیریت دانش.دولتی

کارآفرینی دانشجویان تحصیلات تکمیلی.  (. تحلیل عاملی عوامل موثر بر ایجاد روحیه7983قاسمی، ج.، اسدی، ع. )
 .79-00(، 7)00، اقتصاد و توسعه کشاورزی

های  مدل بومی مدیریت دانش در سازمان (.7022منفرد، ج.، مرجانی، ت. )  زاد قدیم، م.، حقیقت  ، کابارانکیا، ک.  لطفی
ت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد یریمد دکتری. تهران: دانشکده رسالهمحور: مورد مطالعه جهاد دانشگاهی.  پژوهش

 تهران مرکز.

(. فراتحلیل تأثیر فرهنگ سازمانی بر استقرار مدیریت دانش در 7937)سیادت، ع.  ، ر.،هویدا، ا.،  عابدی میرحیدری، ا.،
 .31-11(، 0)1 ،رویکردهای نوین آموزشی .های ایران سازمان

 (. بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش.7930لوی تازه کندی، ع.، ملاعباسی، ح. )  نفری، ن.، مهدی
 .782-701(،  9)0، مدیریت منابع در نیروی انتظامی
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