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 مقدمه

ن يا زم ـي ـه ي، سـرما  د مثـل كـار  ي ـگر تولي، دانش نه تنها به عنوان منبع د ييدر عصر اقتصاد دانا
ن اسـت  ي ـل آن، اي ـاز دل يبخش ـ. )Deci & Rayan( است يتيشود، بلكه منبع با اهم يظاهر م

دانـش  . شـدن اقتصـاد اسـت    يدر جهـان  يسـازمان  ياي ـپا يت رقابتيمز يكه دانش، منبع اصل
ن ي ـف، اشـاره بـه ا  ين وظايا. دارد يديف نقش كلياز وظا ياريها، دربس در سازمان شده خلق

ن يـي تع يا سازماني ي، گروهيله خلق دانش در سطوح فرديبه وس يدارند كه عملكرد سازمان
   .)Nonaka 1994( استشده 

بـه طـور    هـا  سـازمان ن افـراد و  يمختلف خلق و انتقال دانش ب يها هوير، شياخ يها در سال
ن اصـول  يـي هـا، تع  سـازمان  ياما چالش مطرح بـرا . ل قرار گرفته استيه و تحليسترده مورد تجزگ

ارائـه   يممكن بـرا  يها هوياز ش يكي. است يخلق دانش سازمان ييجهت توانا يتيريمد يكاربرد
تواننـد بـر    ياسـت كـه م ـ   يط كـار ير محيپذ عوامل كنترل يي، شناسايدرست كاربرد يراهبردها

 يهـا  هدي ـشـتر خـلاق هسـتند و ا   ي، افـراد ب  يدر سـطح فـرد  . ر داشته باشنديتأث يانخلق دانش سازم
ت ي ـ، خلاقيط كـار ي، عوامـل مح ـ  يدر سـطح سـازمان   يول ـ .كننـد  ي، اظهـار م ـ  ارائه يبرا يشتريب

، اسـتقلال و  يو گروه ـ يق سرپرسـت يو تشـو  بخشـند   يد را ارتقاء ميخلق دانش جد يمطلوب برا
ت و خلق دانـش در ذهـن   يخلاق. د هستنديجد يها هديد ايكنندگان تول ليعنوان تسه به يمنابع كاف

در سـطح  . برنـد  يگر به كار ميكدي ي، آنها را به جايدارند كه برخ يكيـوند نزديافراد آن چنان پ
امـا  . شـود  يكننـده م ـ  جيگ ـ يد حت ـيت و خلق دانش كمتر مشهود و شـا ين خلاقي، رابطه بيسازمان

ت در ي ـخلاق يط مطلـوب بـرا  يشـرا «ل نامعلوم است آن است كـه  ن سؤايكه در پاسخ به ا يزيچ
  .  )Krogh & et al, 2000( »باشند؟ ميچه  يسازمان خلق دانش ين براي، همچنها سازمان

  ان مسئلهيب

 يميمختلـف موجـب شـده تـا مفـاه      يهـا  سـازمان جامعه از  ير نگرش و انتظارات عمومييتغ
ت يجلـب رضـا  ، طيدر برخـورد بـا مح ـ   يريپـذ  انعطاف، داريرشد پا، ندهايفرا يچون بهساز

 يمنـابع بـه مسـائل اصـل     يور ش بهـره يت محصولات و خدمات و افـزا يفيبهبود ك، انيمشتر
نـدها، اتـلاف منـابع،    يتوان گفت كه ضعف فرا ميدر واقع . ل شوديتبد ها سازماناز  ياريبس
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ر ي ـرا درگ يردولت ـيغو  يدولت يها سازماناز  ياريهستند كه بس يمشكلات. . . و  ييايعدم پو
است كـه آنـان را در    ييها تيبه قابل ها سازمان يابيازمند دستيحل مشكلات فوق ن. اند هساخت

هرچـه بهتـر منـابع و امكانـات موجـود خـود        يرينفعان و به كارگيبه انتظارات ذ ييپاسخگو
نـد خلـق دانـش در سـازمان     ين حاصـل از فرا يد در دانـش نـو  ي ـت را باي ـن قابلي ـا. دهد ياري

چــون  ييهــا يژگــياز و يل برخــورداريــن بــه دليا و نــويــجســتجو كــرد چــرا كــه دانــش پو
توانـد برتـر از تمـام     مـي ن ييپـا  يريپـذ  ضيبودن و تعـو  ياختصاص، يماندگار، يريدناپذيتقل
امـروزه  . )Sharkie, 2003(ط سـازمان را بهبـود بخشـد    يگر قرار گرفته و مح ـيد يها تيقابل

اگـر  . اسـت  يه رقـابت يبلكه در واقع تنهـا منبـع و سـرما    يابتت رقيك منبع مزينه فقط ، دانش
گـاه مناسـب   يدر جا، و آشكار يح دانش را اعم از ضمنينتواند شكل صح يبه راحت يسازمان

( فقيـه ميرزايــي و   بـا مشـكل مواجــه خواهـد شـد     يرقـابت  يهــا هدر عرص ـ، آن بـه كـار ببـرد   
 يت برخيجاد و تقويتواند ا يدانش مند خلق ين راستا توجه به فرايدر هم.  )1388همكاران، 
ل يات سـازمان را تسـه  ي ـنـه عمل يشـبرد به يفناورانه لازم جهـت پ  يها يها و توانمند از مهارت

ن اسـاس در  ي ـگـذارد؛ بـر ا   ير م ـيموجـود تـأث   يها يان دانش در سازمان بر فناوريجر. دينما
را فـراهم   يكنولوژل داده به اطلاعات، دانش و سپس تيامكان تبد يسازمان يريادگيان يجر

ت ي ـو كسـب مز  يتوسـعه سـازمان  ، چـون بهبـود مسـتمر    يميرو تحقق مفـاه  نياز ا. آورد يم
اگرچـه موضـوع فـوق از    . ند خلق دانش در سازمان استيدار در گرو استمرار فرايپا يرقابت

در  هـا  سـازمان از  ياريرسـد امـا در عمـل بس ـ    مـي بـه نظـر    يهيار ساده و بديبس يجنبه مفهوم
مواجـه   يلازم جهت خلق دانش بـا دشـوار   يافزار و نرم يافزار سخت يها هنيزم يازس آماده

اران سازمان بـا عوامـل   ذاستگيران و سيمد يياز عدم آشنا يتوان ناش مين امر را يا. شوند مي
  . ند فوق دانستين عوامل بر فرايك از اير هريزان تأثيمؤثر بر خلق دانش در سازمان و م

به رشد و از دانش بوده ؛  يدرجات يكه دارا يميع پتروشيناص يع مليدر شركت صنا
از  ياريتواند بس ميمساعد  يهارر راهكايك بستر مناسب و تدبيتدارك  ،است آن علاقمند

شـتر  يگران مصمم سـازد و اشـتراك ب  يا انتقال دانش خود به ديشتر يافراد را به كسب دانش ب
 يت دانـش قـادر اسـت بـا برقـرار     يريمد. ه باشدبهتر از آن را بدنبال داشت يمند دانش و بهره

و  يمراكز صنعت، اه دانشگاه، ها هر مراكز از جمله پژوهشكديبا سا ن شركتياارتباط مناسب 
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در بخـش پـژوهش بـه    . شـود  يمنته ـ هاواحد يجاد ارزش افزوده درتماميه ابره يو غ يتجار
 يا ان رشـته ي ـم يهـا  حو طر يگروه يها بزرگ ؛ پژوهش يقاتيتحق يها هموفق پروژ ياجرا

ن يشـتر ب ـ يب يجـاد همـاهنگ  يگر ايد ياز سو. بخشد يج حاصل را فزونيانجامد و كاربرد نتايب
ن ياز مهمتـر  يفن ـ و يتبـادلات علم ـ  يجـذب و برقـرار   يهـا  اسـت يبـازار كـار و س   يازهاين

ن يطه خود از ايتوانند هركدام در ح مي زيها ن ر بخشيسا. اقدامات مذكور است يآوردها ره
  . ابنديدست  ع در گردش اموريت و تسريفيش كيگردند تا به افزامند  بهرهانات يرج

را  يكـه خلـق دانـش سـازمان     يتيرياصول مـد  يين جهت گام نخست در شناسايدر ا
 يند خلـق دانـش سـازمان   يبر فرا يط كارير عوامل محيتأث ين چگونگييدهند، تع يش ميافزا
حـداكثر كـردن    يلازم بـرا  يهـا  يباشند كه اسـتراتژ قادر  يستيبا ها سازمان،  سپس. باشد مي

  . )Nonak, 1991(را توسعه دهند  يخلق دانش سازمان يها قابليت
 يابهامـات فراوان ـ  افـت كـه  يم ينه به وضوح درخواهين زميبا مطالعه متون مرتبط در ا

ن پـژوهش  ي ـند خلق دانش وجود دارد كه در ايو فرا يط كارين عوامل محينه رابطه بيدر زم
  . م پرداختياز آن خواه ييها قسمت يبه بررس

  پژوهش يمدل مفهوم

و  يط كـار يان عوامـل مح ـ ي ـدن به هدف فوق و روشن نمـودن نحـوه رابطـه م   يبه منظور رس
. ل انتخاب شده استياصلاح و تعد يبا كم »هانسوكه اوه«، مدل يند خلق دانش سازمانيفرا

و  يك بررس ـي ـنه انجام شـده و بـا   يزم نياست كه در ا يياز معدود كارها ين كار پژوهشيا
ن ي ـدر ا يارزشمند انـدك  يافت كه كارهايتوان به وضوح در يداده م يها هگايجستجو در پا

ن مـدل را بـه عنـوان مـدل خـود انتخـاب كـرده        ي ـ، ا ل، محققين دلينه انجام شده و به هميزم
مـدل   1كلش ـ. ردي ـگ يقـرار م ـ  يل مـورد بررس ـ يدر ادامه، مدل انتخاب شده بـه تفص ـ . است

ل و ابعـاد خلـق   يبر كار آماب يمبتن يط كاريابعاد مح. كشد ير ميپژوهش را به تصو يمفهوم
  .  است يبر كار نوناكا و تاكه اوچ يمبتن يدانش سازمان

هـاي   هاي سنجش هريـك از متغيـر   در ادامه مدل ارائه شده در اين پژوهش، شاخص
  . )1(شكل  آن به تفصيل شرح داده خواهد شد
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  رهايهركدام از متغ يابيها در ارز شاخص

استخراج شده اسـت كـه    ييها ات موجود شاخصير، با توجه به ادبيبه منظور سنجش هر متغ
  . شود يان مير به صورت مجزا بيهر متغ يدر ادامه برا

  يط كاريمح يها محرك يابيارز يرهايمتغ

 يط كــاريمحــ يهــا ر مســتقل را بــه عنــوان محــركيــوهش، محققــان ســه متغن پــژيــا يبــرا
 وودمـن و همكـارانش  . ت، اسـتقلال و منـابع هسـتند   ي ـق خلاقيتشـو  رها،ين متغي؛ ااند هرفتيپذ
،  دهي ـ، ا ، خـدمت  ، محصول ز با ارزشيك چيجاد يا«را به عنوان  يت سازمانيخلاق 1،)1993(
 يده اجتمـاع ي ـچيسـتم پ يك سي ـگر در يكـد يكه با  يدله افرايد بوسيد مفيند جديا فرايوه يش

جهـت   يط كـار يط محي، شرايت سازمانيخلاق يه ضمنينظر.  اند هف كرديتعر» كنند يكار م
ه، سـه  ين نظريا. كند يم يبررس ها سازمانرا در  يا گروهي يت فرديا بازداشتن خلاقيع يتسر

، منـابع و  ينـوآور  يبـرا  يانزش سـازم ي ـدهـد: انگ  يت ارائـه م ـ يخلاق يرا برا يعامل سازمان

                                                           

1. Woodman & et al, 1993  
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  . )Amabile, 1989( يتيريمد يها هيرو
ــهر ــك از اي ــد  ي ــامل چن ــل ش ــر وين عوام ــن عنص ــتندي ــانگ. ژه هس ــازماني ــرا يزش س  يب

ت و ي ـق خلاقيق تشـو ي ـتوانـد از طر  ياست كه م ـ ينوآور يش سازمان به سوي،گراينوآور
ازمان جهت كمـك بـه كـار    كه س ييزهايمنابع، به همه چ. ان شوديله سازمان بيبوس ينوآور

 يبـرا  يمانند زمان كـاف ( فراهم كرده، اشاره دارد ينوآور يك حوزه هدف برايكردن در 
ا ي ـ يآزاد يبـه اعطـا   يتيريمـد  يهـا  هي ـرو. )ت اسـتفاده از آمـوزش  ي ـو قابل  ديد كار جديتول

 افـراد  يك مسـاع يتشر يبرا يكار يها ميز، تيانگ شبرد كارها، مقررات چالشياستقلال در پ
ق ي، تشـو يق سـازمان يشود: تشـو  يم يز شامل سه نوع بعد فرعيت نيق خلاقيتشو. گردد يبر م

ده، ي ـد اي ـاز لحـاظ تول  يريپـذ  سـك يق ريتشو. تياز خلاق يگروه كار يبانيو پشت يسرپرست
ده ي ـان اي ـت وجري ـد، پـاداش و شـناخت خلاق  ي ـجد يها هديطرفانه از ا يو ب يتيحما يابيارز

 يهـا  هاز جنب ـ يت مشـاركت يريو مـد  يري ـگ مياسـر سـازمان و تصـم   در سر يو اشتراك يجمع
  .  هستند يق سازمانيتشو

و سـودمند   يرعاديغ يها هديل دارند تا ايشتر تمايداده كه كاركنان ب ت نشانيخلاق يبررس
.  )Amabile & et al, 1990( خلـق كننـد   - باشـند  ق شـده يتشـو  ين كـار يچن ـ البتـه اگـر بـه    - را

 يرا كـه بـرا   يزش درون ـي ـو آموزنـده، انگ  يتيحمـا  يابي ـاده كه ارزنشان داي  هنيتجارب زم
تعـاملات بـاز   .  )Farr & Ford, 1990( ش دهـد يتوانـد افـزا   يت سـودمند اسـت، م ـ  ي ـخلاق

كه در ارتباط با  يكساني يها سميق مكانيافت شده، از طريدر يت سرپرستيو حما يسرپرست
ن ي ـافراد تحت ا. كنند يت عمل مير خلاقع بيهستند، به طور وس يتيطرفانه و حما يب يابيارز
ل ببـرد،  ي ـت را تحليخلاق يلازم برا يزش درونيتواند انگ يكه م يط، ترس از انتقاد منفيشرا

ت يق خلاقيكه تشو اند هنشان داد ها يبررس يبرخ.   )Amabile, 1979( كنند يكمتر تجربه م
كـردن سـودمند    ي، چالش ـها هديخلق ا يبرا يگروه، آزاد يق تنوع در اعضايتواند از طر يم
 ;Albercht & Hall, 1991( رخ دهـد  ي، در خـود گـروه كـار    ي، و تعهـد اشـتراك  هـا  هدي ـا

Monge & et al, 1992; Payne, 1990( .  هـا  هدي ـخلـق ا  يگـروه و آزاد  يتنـوع اعضـا 
 . ت عمل كننـد ير معمول، بر خلاقيغ يها هديتنوع بهتر ا يزش افراد برايله انگيتواند به وس مي

خودشـان داشـته    يهـا  هدي ـدر كار روزانه و ا يياستقلال بالا ها هكه افراد گرو ين زمانيهمچن
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كنند  يز اظهار مين ها يبررس يبرخ. )King & Ford, 1990( شود ميق يت تشويباشند ،خلاق
احسـاس  . ت پـروژه دارد ي ـبـا سـطوح خلاق   يميارتبـاط مسـتق   ،ها هص منابع به پروژيكه تخص

 يت باورهـا درمـورد ارزش ذات ـ  يله هـدا ي، به وس ياند از لحاظ روان شناستو ميت منابع يكفا
 & Damanpour, 1991; Farr( ر بگـذارد يبـر افـراد تـأث    انـد  هكه عهده دار شـد  ييها هپروژ

Ford, 1990; Payne, 1990)( .ت رابطـه  ي ـان اطلاعـات و خلاق ي ـدهندكه م يشواهد نشان م
 يت سـازمان ي ـاطلاعـات بـر خلاق   يگيو پرمـا  ير، تـوانگ  ژهيبـو . وجـود دارد  ين ـيب شيقابل پ

ن سـازمان و  يبـه اطلاعـات، هـم در سـازمان و هـم ب ـ      يت دسترس ـيمحدود. رگذار استيتأث
  .  ت دارديل به بازداشتن خلاقيطش، تمايمح

بـا خلـق دانـش     يدار يرابطـه مثبـت و معن ـ   يط كـار يمح ـ يهـا  محـرك  :1 يه اصليفرض
  . دارد يسازمان

  . دارد يبا خلق دانش سازمان يدار يت رابطه مثبت و معنيخلاقق ي: تشو1-1 يه فرعيفرض
  . مرتبط است ي: استقلال به طور مثبت با خلق دانش سازمان2 -1 يه فرعيفرض
  .مرتبط هستند يبه طور مثبت با خلق دانش سازمان ي: منابع سازمان 3-1 يه فرعيفرض

  يط كاريمح يها هبازدارند يابيارز يها ريمتغ

ــدر ا ــژوهشي ــان دو متغن پ ــ، محقق ــد ي ــوان بازدارن ــه عن ــا هر مســتقل را ب  يط كــاريمحــ يه
مربـوط   يها هافتي، يكم يها يبررس. هستند ي، فشارها و موانع سازمان رهاين متغي، ااند هرفتيپذ

،  انـد  هافت ـيقـات در يتحق يبرخ. اند هرا ارائه كرد ها سازمانت در يبه مسئله اثرات فشار بر خلاق
درجات فشـار اگـر بـه     يبرخ يل ببرند، وليت را تحليتوانند خلاق يم يكار ياگرچه فشارها
توانند  يت خود مسئله، درك شده باشند، ميماه ييكردن عقلا يچالش يبرا يعنوان ضرورت

تجربـه   يبـرا  ياز به زمان قابل توجهيكاركنان ن. )Amabile, 1988( داشته باشند ير مثبتيتأث
ج را به عنـوان دو شـكل قابـل    ين نتايا ،ليآماب. دارندده يا ايك مفهوم يمختلف  يها كاربرد

 ياول ـ. ، ذكـر كـرده اسـت   يش از اندازه و چالش كـار يب يحجم كار يز فشار؛ فشارهايتما
رود  ين، انتظـار م ـ يبنـابرا . ت داشـته باشـد  ي ـمثبت بر خلاق يريتأث يو دوم، ير منفيتأث يستيبا

از خارج  يليتحم يك ابزار كنترليد همانن يژه اگر فشار زمانيبه و ،يفشار مفرط حجم كار



���  ���� 	
��   	�������� ���� �� 	����� ����� � ���� �  

 

  62 /  �������� 	��
� /� /  �������   

درك شده بـه   ياما فشار زمان. )Amabile, 1989( ل ببرديت را تحليدرك شده باشد، خلاق
ل شود كه بـه  يتواند به احساس چالش در كار تبد ميك پروژه مهم، ي يعنوان ملازم ضرور

  .)Amabile, 1988( دارد يت همبستگيو خلاق يزش درونيطور مثبت با انگ
، يل كشـمكش و نـزاع داخل ـ  ياز قب يكه موانع سازمان دهند نشان مي ها يبررس يبرخ

 شـوند  يت مي، مانع خلاقها سازماندر  يتيريمد يسخت و رسم ي، و ساختارهايكار محافظه
)Kimberly & Evanisko, 1981( .ن عوامـل بـه عنـوان    ي ـك از اي ـل به درك هريافراد تما

افـراد و كـاهش متنـاظر     يرون ـيزش بي ـش انگيافـزا  ن ممكن است منجـر بـه  يكنترل دارند، وا
   .)Deci & Rayanm, 1985(ت شود يخلاق يلازم برا يزش درونيانگ

بـا خلـق دانـش     يدار يو معن ـ يرابطه منف يط كاريمح يها هباز دارند :2 يه اصليفرض
  .دارد يسازمان

  .   تبط استمر يز به طور مثبت با خلق دانش سازمانيبرانگ : كار چالش 1- 2 يه فرعيفرض
  .  مرتبط است يبا خلق دانش سازمان يبه طور منف ي: فشار حجم كار 2- 2 يه فرعيفرض
  .  مرتبط هستند يبا خلق دانش سازمان يبه طور منف ي: موانع سازمان 3- 2 يه فرعيفرض

  يخلق دانش سازمان يابيارز يرهايمتغ

ن ي ـ؛ اانـد  هرفت ـيپذ يزمانخلـق دانـش سـا    ير وابسته را بـرا ين پژوهش، محققان چهارمتغيا يراب
 يخلق دانـش سـازمان  . هستند يه مفهوم و مدل سازيرها، اشتراك دانش، خلق مفهوم، توجيمتغ

د، انتشـار آن از  ي ـخلق دانـش جد  يبرا يتيكل ك شركت به عنواني ييت و توانايقابل«به عنوان 
ــطر ــدمات و س  ي ــولات، خ ــم آن در محص ــازمان و تجس ــتميق س ــا س ــتعر» ه ــت ي ــده اس    ف ش

)Nonaka & Takeuchi, 1995( .ر قـرار  يسـازمان را تحـت تـأث    يراهبرد يمايخلق دانش، س
ز يدار و متمـا يپا يت رقابتيمستمر به مز يريادگيق يدهد تا از طر يدهد و به سازمان اجازه م يم

اي  همرحل 5ك مدل ي )1995(ينوناكا و تاكه اوچ. )Sharkie, 2003( ابدينسبت به رقبا دست 
خلـق   - 2ياشـتراك دانـش ضـمن    - 1 آل ارائـه دادنـد:   دهي ـااي  هبـه عنـوان نمون ـ  خلق دانـش را  

بـه   ياز آنجـا كـه دانـش ضـمن    . ين سـطح يدانـش ب ـ  - 5يمدل ساز- 4 ميه مفاهيتوج - 3ميمفاه
 يهـا  ك سـازمان از گـام  ي ـان افـراد مختلـف   ي ـم يست؛ اشتراك دانش ضمنيان نيقابل ب يراحت
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جـاد اعتمـاد دو   يو ا يه خود مستلزم برقرارگردد ك يخلق دانش در سازمان محسوب م يديكل
م، اصـطلاحات و  يبـه شـكل مفـاه    م شـده، يتسه يسپس دانش ضمن. ان كاركنان استيجانبه م

خلـق   يوه مسـتعمل بـرا  يغالبـاً ش ـ . است يساز يند برونيشودكه همان فرا ميل يتبد يموضوعات
و  يزان ارزشـمند ي ـن مييعند تيتوان فرا يه را ميتوج. اس و استنتاج استيب قيك مفهـوم، تركي

كنـد   ين م ـيـي سـازمان تع  ه مفهـوم، يدر مرحله توج. دانش خلق شده در سازمان دانست ييكارا
م طرح شـده در  ي، مفاهيدر مرحله مدل ساز. است يريگيد مستحق پيا مفهوم خلق شده جديآ

شـده   رفتهيم پذيمفاه. كنند ميدا يپ ي، شكل مشهودينيع يك الگويمراحل قبل در چارچوب 
توانـد   يشود كـه م ـ  ميل يدر مرحله چهارم تبد ياصل يا الگويبه طرح  يسازمان يتوسط اعضا

دربـاره   ياتي ـسـم عمل يك مكاني ـه در مورد توسـعه محصـول نـامطبوع بـا     ياولاي  هبه عنوان نمون
ك سـاختار نـو   ي ـا ي ـد ي ـجد يتيريسـتم مـد  يد شـركت، س ي ـه ارزش جدينرم، شـب  يها ينوآور
ر افـراد  يسـا  يشـده در بخـش را بـرا    ، دانش خلـق  يسطح نيرحله دانش بم. ظاهر شود يسازمان

ــش، ــ بخ ــا در مي ــشي ــا ان بخ ــر، يد يه ــگ ــي ــه ب يا حت ــب  ــي ــعه م ــدها توس ــد يرون از واح           ده
)Nonaka & Takeuchi, 1995( .ق ي ـن تحقي ـدر ا ين مرحله مدل نوناكـا و تاكـه اوچ ـ  يآخر

ع ي ـنـد پخـش و توز  يند انتقال بانضمام فراير فران مرحله، خلق دانش را ديرا ايشود ز يم يمستثن
 يهـا  تي ـاز فعال يگـر يع دانش، چرخـه د يا توزيانتقال . دهد يتوسعه م يدر خلق دانش سازمان

  .  دهد يل ميخلق دانش را تشك

  پژوهش يشناس روش

 يوزارت نفـت جمهـور   ياز چهـار شـركت اصـل    يكيبه عنوان  يميع پتروشيصنا يشركت مل
ن يمناسـب و همچن ـ  يتيريمـد  يهـا  هت موفـق و اسـتفاده از برنام ـ  يرياشتن مـد ران با ديا ياسلام
نـه  يشـرو در زم يپ يهـا  از شركت يكيت دانش توانسته است خود را به عنوان يريمد يها هبرنام

رسـد كـه عوامـل     مـي ر به نظـر  ين مسيدر ا. كند يرنده در كشور معرفيادگي يها سازمانجاد يا
 ياصـل  يهـا  هاز مؤلف ـ يك ـيبـه عنـوان    يخلق دانـش سـازمان   از عوامل اثرگذار بر يط كاريمح
رابطه عوامـل   ين عامل، به بررسين اساس پژوهشگران با توجه به ايبر هم. ت دانش باشديريمد
ل كـه كارشناسـان   ي ـن دلي ـبـه ا . ن سـازمان پرداختنـد  ي ـدر ا يو خلق دانش سازمان يط كاريمح
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ت دانـش  يريبا مباحث مـد  يتر كيط نزدر كاركنان ارتباينسبت به سا يواحد پژوهش و فناور
خود انتخـاب   ين افراد را به عنوان جامعه آماريرنده دارند، پژوهشگران ايادگيجاد سازمان يو ا

ل يــگــردآوري و تحل ي و از نظــر شــيوه يپــژوهش حاضــر از نظــر هــدف، كــاربرد . نمودنــد
عـات از روش  آوري اطلا به منظـور جمـع  . باشد مي ياطلاعات روش توصيفي، از نوع همبستگ

در . ي اوليه اسـتفاده گرديـد  ها هو همچنين از پرسشنامه به منظور تبيين داداي  همطالعات كتابخان
ج ينتـا . اين تحقيق به منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است

هـد و از  د مـي ش يپرسشـنامه نمـا   يرا بـرا  89/0 ب اعتمـاد يزان ضـر ي ـكرونباخ م يآزمون آلفا
 يياي ـتـوان اعـلام داشـت كـه پرسشـنامه از پا      مـي باشـد   مي 70/0ش از يزان بين ميكه ا ييآنجا
نان از اعتبار محتـوا، از نظـر اسـتادان و خبرگـان در     ياطم ين برايبرخوردار است و همچن ييبالا

پـژوهش براسـاس فرمـول     يمناسـب بـرا   ينمونـه آمـار  . ت بهره گرفته شده استيريحوزه مد
نفـر محاسـبه شـد كـه تعـداد       132، تعداد 05/0ياز جامعه محدود و در سطح خطا يريگ نمونه
  .  پرسشنامه برگشت داده شد 138د كه تعداد يع گرديپرسشنامه توز 150

رنوف انجـام شـد تـا    ياسـم -ات ابتـدا آزمـون كولمـوگروف   يبه منظور آزمـون فرض ـ 
رهـا  يمتغ ينشـان داد كـه برخ ـ  ن آزمـون  يج اينتا. رديقرار گ يرها مورد بررسيبودن متغ نرمال

رمن ياسـپ  يد از آزمـون همبسـتگ  ي ـات بايجه به منظـور آزمـون فرض ـ  يباشند و درنت مينرمال ن
ر ي ـمسـتقل بـر متغ   يرهـا ير متغيتـأث  ين، پژوهشگران به منظور بررس ـيعلاوه بر ا. استفاده كرد

ن چنـد  ويبـا اسـتفاده از رگرس ـ  . اسـتفاده كردنـد   يون چندگانه خط ـيوابسته از آزمون رگرس
ك ي ـمسـتقل بـا    يرهاياز متغاي  هن مجموعيموجود ب يتواند رابطه خط ميره، پژوهشگر يمتغ
مسـتقل   يرهـا ين متغيمـاب يد كه در آن، روابط موجود فيمطالعه نمااي  هوير وابسته را به شيمتغ

  . رديز مورد ملاحظه قرار گين

  يآمار يها ليه و تحليتجز

  ات پژوهشيآزمون فرض

. دهـد  يرمن را نشـان م ـ ياسـپ  يات بـا اسـتفاده آزمـون همبسـتگ    يمون فرض ـج آزينتا 1جدول 
  .  د قرار گرفته استييات مورد تأيه فرضيهمانگونه كه در جدول مشخص است كل
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  تحليل رگرسيون  

در ادامه به منظور بررسي تأثير متغيرهـاي مسـتقل تشـويق خلاقيـت، اسـتقلال، منـابع كـافي،        
  موانع سازماني بر متغير وابسته خلـق دانـش سـازماني    كارچالش برانگيز، فشار حجم كاري و

  

 يهـا  چندگانـه بـه روش   يون خط ـيرگرس ـ. ميكن ـ مـي چندگانـه اسـتفاده    يون خطياز رگرس
 SPSS يافزار آمـار  ن مقاله از روش همزمان با استفاده از نرميشود كه در ا ميانجام  يمتفاوت

ر يشـوند تـا تـأث    ميهمزمان وارد مدل رها به صورت يه متغين روش كليدر ا. ميا استفاده كرده
رگرسيون خطـي  . )1385(منصور فرد،  ر وابسته مشخص گردديمستقل بر متغ يرهايه متغيكل

، )هاي آنوا (خطي بودن رگرسـيون  است كه با استفاده از آزمون يچندگانه مستلزم مفروضات
ــ يدوربــين واتســون (عــدم همبســتگ ــاق) ن خطاهــايب (نمــودار  هــا مانــده ي، و نرمــال بــودن ب

  .  ميكن يها را برآورد م آن )ستوگراميه
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 كاري و خلق دانش هاي محيط  محرك  1فرضيه اصلي 

  سازماني 
  وجود دارد  05/0  003/0  66/0

  وجود دارد  05/0  016/0  663/0  تشويق خلاقيت و خلق دانش سازماني   1- 1فرضيه فرعي

  وجود دارد  05/0  000/0  586/0  استقلال و خلق دانش سازماني   2- 1فرضيه فرعي

  وجود دارد  05/0  000/0  426/0  منابع سازماني و خلق دانش سازماني  3- 1فرضيه فرعي

هاي محيط كاري و خلق دانش  دارندهباز  2فرضيه اصلي 

  سازماني
  وجود دارد  05/0  034/0  -357/0

  وجود دارد  05/0  007/0  404/0  كار چالش برانگيز و خلق دانش سازماني 1- 2فرضيه فرعي

  وجود دارد  05/0  021/0  -213/0  فشار حجم كاري و خلق دانش سازماني  2- 2فرضيه فرعي

  وجود دارد  05/0  030/0  -32/0  ق دانش سازمانيموانع سازماني و خل  3- 2فرضيه فرعي
  

. دهـد  يش م ـيون نمـا يبودن رگرس ـ يآزمون خط يج آزمون آنوا را براينتا 2جدول 
باشـد پـس    مـي  )05/0و كوچكتر از مقـدار خطـا (   000/0داري برابر  چون مقدار سطح معني

  . جه گرفت كه رگرسيون خطي استين گونه نتيتوان ا مي
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در  يپيـاپ  يآزمـون همبسـتگ  (در جـزء اخـلال     خود همبستگي  آزمون  در ادامه براي
ج يز نتـا ي ـن 3جـدول  .  كنـيم  مـي   اسـتفاده  )D.W(  ـ واتسون دوربين  از آزمون)، جملات خطا
در جمـلات خطـا انجـام شـده      ياپي ـپ يآزمون همبستگ يواتسون را كه برا -نيآزمون دورب
  . دهد ميش ياست را نما
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546/. 782/. 7.3/. 678/8  
  

باشد همبستگي پياپي  2 /5تا  1 /5در صورتي كه مقدار آماره دوربين واتسون بين 
  در . د كنيميتوانيم با اطمينان رگرسيون را تأي ميدر جملات خطا تقريبا وجود ندارد و ما 

  

8��: R .*��A ��P�3 J	����%� 

C*����� 3L*G�  ��*� ?
S  �!� K#�� 	
��  *�� T  

!;:9  ./...  ./187  يط كاريمح يها محرك •�<� �  

  �� ��=!;:9  ./...  �./858  يط كاريمح يها باز دارنده •

!;:9  ./...  ./450  تيق خلاقيتشو ��<� �  

!;:9  ./62.  ./840  استقلال ��<� �  

!;:9  ./81.  ./806  يمنابع كاف ��<� �  

  �'� �� �-�!;:  ./213  ./10.  زيش برانگكارچال �

  �� ��=!;:9  ./0..  �./612  يفشار حجم كار �

  �� ��=!;:9  ./...  �./8.2  يموانع سازمان

  
 5/2تـا   5/1باشد كه در بازه بين مي 172/2رگرسيون اخير مقدار آماره دوربين واتسون برابر 

دار  هـاي معنـي   ز شـرط گيرد پس مشكلي از اين جهت وجود نخواهد داشت. يكـي ا  قرار مي
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باشـد كـه بهتـرين راه نشـان دادن آن نمـودار       هـا مـي   مانـده  بودن رگرسيون، نرمال بودن باقي
باشد. كه اين مورد نيز مورد تأييد قرار گرفت كـه بـدليل اطنـاب     ها مي مانده هيستوگرام باقي

ررسـي  شود. در نهايـت جـدول نهـايي ب    كلام از آوردن نمودار هيستوگرام آن خودداري مي
  دهيم.   ي خلق دانش سازماني نمايش مي اثر متغيرهاي مستقل را بر متغير وابسته

ر ي ـر وابسـته بـه جـز متغ   يمستقل بر متغ يرهايه متغير كليشود تأث يده ميهمانگونه كه د
  .  رديگ يد قرار مييز مورد تأيكار چالش برانگ

  شنهاداتيو پ يريگ جهينت

. ج پـژوهش پرداختـه خواهـد شـد    يت بـه ارائـه نتـا   اين قسمت با توجه بـه آزمـون فرض ـ  يدر ا
ر مـورد  ي ـن دو متغيدار ب ـ يبر وجود رابطه معن يمبن يه اصليهمانطوركه مشاهده شد، دو فرض

د قـرار گرفـت و در   يي ـدار مـورد تأ  يه اول رابطـه مثبـت و معن ـ  يد قرار گرفت و در فرض ـييتأ
رابطـه   يكه عوامل محرك كار ين معنيبد. ديد گردييدار تأ يو معن يه دوم رابطه منفيفرض

همانگونـه  . دارد يبـا خلـق دانـش سـازمان     يرابطه منف يط كاريمثبت و عوامل بازدارنده مح
 يرهـا ياثـر متغ  يدار، بـه بررس ـ  يد، پژوهشگران عـلاوه بـر وجـود رابطـه معن ـ    يكه ذكر گرد
 ر عوامـل محـرك و عوامـل   ي ـز پرداختنـد كـه در مـورد هـر دو متغ    ي ـر وابسته نيمستقل بر متغ

ط يمح ـ يهـا  ر محركين اثر در مورد متغيد قرار گرفت و جهت اييبازدارنده اثر آن مورد تأ
در مـورد  . بـوده اسـت   يمنف ـ يعوامـل كـار   يهـا  هر بازدارنـد ي ـمثبـت و در مـورد متغ   يكار
رمن ياسـپ  يات در آزمـون همبسـتگ  يه فرضيد، كليهمانگونه كه مشاهده گرد يات فرعيفرض

  . رها بودين متغيدار ب يت از وجود رابطه معنيد قرار گرفت و حكاييمورد تأ
بـا   يگـروه كـار   يها تيو حما يق سرپرستي، تشويق سازمانيت شامل تشويق خلاقيتشو

تـوان بـه عنـوان     يكـه دارد را م ـ  ير خوبيب تأثيزان ضرين ميمثبت و بالا و همچن يزان همبستگيم
ج بدسـت  يبـا توجـه بـه نتـا    . ر دادد قـرا يي ـمـورد تأ  ياز عوامل اثرگذار در خلق دانش سازمان يكي

از  يك ـيكنـد و بـه عنـوان     يم ـ يبـاز  يرا در خلـق دانـش سـازمان    يدي ـآمده، اسـتقلال نقـش كل  
در . شـود  يم ظـاهر م ـ يو هـم در خلـق مفـاه    ين عوامل، هـم در اشـتراك دانـش سـازمان    يتر يقو

 يتـوجه  عامـل قابـل   ي، منـابع اطلاعـات  يت سـازمان ي ـو خلاق ين خلق دانش سازمانيشيقات پيتحق
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جـزء ابعـاد    يط كـار يگـر عوامـل مح ـ  يز منـابع نسـبت بـه د   ي ـن )1996ل (يآماب يها هافتيبوده و در 
، بـا خلـق دانـش    ينجـا رابطـه معنـادار مثبت ـ   يجالب توجه اسـت كـه در ا   يكننده است ول فيتضع

و كـار   يبه طور منف ـ يد پاسخ دهندگان، فشار حجم كارين از ديهمچن. دهد يرا نشان م يسازمان
ش از حـد  يكـار ب ـ . رابطـه معنـادار دارنـد    يز بـه طـور مثبـت بـا خلـق دانـش سـازمان       يبرانگ شچال

بـه  . بـه نظـر رسـد    يله كاركنان در سازمان ممكن است همانند فشار حجم كـار يز بوسيانگ چالش
نه تجـاوز كنـد،   يكه از حد به يكند، اما زمان ينه، همانند چالش عمل ميبه ي، فشار زمان عنوان مثال

ز ي ـبرانگ ر كـار چـالش  ي ـنكته قابل توجه در مورد متغ. شود يم يمنف يبر خلق دانش سازمانرش يتأث
ر مسـتقل  ي ـر بـر متغ ين متغيزان اثر ايص ميتشخ يرا برا يون خطيآزمون رگرس ين است كه وقتيا

  .  باشند مي ياز عدم وجود اثر خط يج حاكينتا، ميريگ يم يخلق دانش سازمان
. اسـت  يعامـل مهم ـ  يدهندگان، موانع سـازمان  د پاسخيده از دج بدست آميبا توجه به نتا 
 يهـا  اسـت يماننـد س  يدهندگان در سـازمان مـورد مطالعـه بـه موانـع سـازمان       رسد پاسخ يبه نظر م

شـنهاد  يپ ين بـه سـازمان مـورد بررس ـ   يبنابرا . ا انحرافات، حساس نباشندي، رقابت مخرب و يدرون
ابعاد مختلف خلق دانـش فـراهم آورنـد     يبرا يمتنوع يتيحما يها يران، استراتژيشود كه مد يم

بـه  . شـوند  يمـؤثرتر مطـرح م ـ   يدر خلق دانـش سـازمان   يتيز حمايمتما يها ين استراتژيچرا كه ا
كـه بـر خلـق دانـش     اي  هنـده بـر عوامـل بازدارنـد    يآ يها يبررس يشود برا يه ميز توصيمحققان ن

بـا خلـق دانـش     يسـازمان  يريادگينكه چگونه ي، ابعلاوه. تمركز كنند شتريرگذارند، بيتأث يسازمان
  .   نده باشديآ يها يبررس يبرا يگريتواند موضوع د مي،  مرتبط است يسازمان
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