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 چكیده

سازمانی بر توسعه مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی  یر ابعاد فرهنگهدف این تحقیق بررسی تأث مقدمه و هدف پژوهش:

 باشد.عنوان یک سازمان پژوهش محور می به

ی هدف از نوع تحقیقات کاربردی و به لحاظ نحوهو از نظر  این تحقیق از نوع تحقیقات کمّیماهیت  روش پژوهش:

این تحقیق را روسای واحدهای سازمانی، مدیران میانی جامعة آماری باشد. میهمبستگی  -ها، توصیفی گردآوری داده

گیری غیر نفری از آنان با روش نمونه 210ای اند که براساس جدول مورگان، نمونهدهتشکیل دا جهاددانشگاهیو پایه 

ی سازمتغیرة مدل روش چنداز ها و تحلیل دادهتجزیه . ها پرسشنامه بودتصادفی انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده

 .شده است( انجام AMOSافزار )معادلات ساختاری با استفاده از نرم

ریت باشد، بنابرین بین فرهنگ سازمانی و توسعه مدیمی یبارعاملی یا ضرایب همبستگی تحقیق، مقدار مثبت ها:یافته

)درگیر شدن در کار،  چنین، بین چهار بعد فرهنگ سازمانیمستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد. هم یدانش رابطه

مستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد، ولی رابطه و  پذیری و مأموریت( و توسعه مدیریت دانش رابطهسازگاری، انطباق

 تر است.مدیریت دانش قوی تأثیر ویژگی سازگاری با توسعه

انی به ابعاد فرهنگ سازم تقویتو  فرهنگ سازمانی عاملی موثر در استقرار سیستم مدیریت دانش بوده گیري:نتیجه

 کند.دانشگاهی کمک می توسعه مدیریت دانش در سازمان جهاد

 

 .ابعاد فرهنگ سازمانی، توسعه مدیریت دانش، جهاد دانشگاهی ها:کلید واژه
 



 و همکاران کیا لطفی کاوه
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 مقدمه

ها با اعتقاد به نقش حیاتی دانش در امروزه سازمان

ارگیری ه ککوشند تا با بیابی به برتری رقابتی پایدار میدست

ی دانشی خود را به طور های نوین، ارزش داراییهاسیستم

یابی به اهداف استراتژیک مهار سیستماتیک در جهت دست

سازی عملکرد خود برای بهینه هانموده و از این دارایی

رای مند دانش بمند شوند. مدیریت دانش به مدیریت نظامبهره

شود یبکارگیری و اجرای اثربخش از دانش مربوط م

(. مدیریت دانش اثربخش و قابل 1395)زاهدی و همکاران، 

ی که هایکند تا فاصله بین آناجرا به مدیران سازمان کمک می

 )مهرعلیان و همکاران، دانند حذف گرددنمی دانند ومی

بخواهند به مدیریت دانش به  هاچه سازمانچنان (.2010

عوامل  عنوان یک سرمایه سازمانی بپردازند، بایستی

زیرساختی مناسبی را فراهم آورند فرهنگ سازمانی از 

 باشد که بازتابیهای مدیریت دانش میترین زیر ساختمهم

هایی است که رفتار سازمان را به از عقاید، هنجارها و محرک

، 1کنند )فرناندز و گونزالسعنوان یک کلیت هدایت می

، نتریردامنـه(. از آنجـا کـه محـیط فرهنگـی سـازمان پ2000

تأثیر را بر رفتار اجتماعی  ترینتـرین و بلندمـدتعمیق

ش  .گذارداکثریت اعضای یک سازمان می از طرف دیگـر دانـ

ش خـود به خود  نیـز یک پدیده اجتماعی است، رشد دانـ

افتد بلکـه مسـتلزم وجـود بســترهای مناســب اتفاق نمی

ریان بهینه دانش (. در تضمین ج1335، 2اســت )رابینــز

در  است وجود یک فرهنگ پشتیبان و متناسب عامل مهمی

ش اسـت  ر بنـای مـدیریت دانـ واقـع فرهنـگ سـازمانی زیـ

ی هاتوسعه دانش یکی از مولفه .(2000 ،3)بالتزاد و کوک

ـد افتمدیریت دانش بوده و معمولاً در اجتماعاتی اتفاق می

ی مختلفی را با هایتای فعالکه افراد در یک کار پروژه

دهند. یکی از اهداف اصلی توسعه دانش یکدیگر انجام می

ه موضـوعی گردآوری و ادغام داده های در دسـترس در زمینـ

ه شکلی ساده است. اشتراک  گذاری و توسعه دانشمعـین بـ

کند گرایی را تسهیل میمنجر به گسترش دانش شده و دانش

ه خودشـان به عنوا  نگرند. اگرن دانشکاران میوکارکنـان بـ

ها بتوانند از منبع دانشی که توسـط سـازمان مـدیریت آن

ود شود، به دانش دست پیدا کنند، آنمی د بـ ها قـادر خواهنـ

کـه کارهـای خـود را بصـورتی مناسبتری تکمیل نمایند. 

د یکپـارچگی دانـش موجـود در  تحقق این موضـوع نیازمنـ

 .(2005 ظور بهبود عملکرد است )وانگ،منـابع مختلف به من

با اهداف و راهبردهای  هافرهنگ حاکم در سازمان

ن سازمان ، بر احتمال موفقیت اجرای هامدیریت دانشی که ایـ

و انجـام مـؤثر اقـدامات مـدیریت دانش تأثیری  هااین پروژه

و  هاراستایی، تلاش کلیدی دارد. بدون وجود این هم

ی بسـیاری زیادی که در این زمینه انجام هاگـذاریسرمایه

شود، به احتمال زیاد با شکست روبه رو خواهند شد یا می

کم از اثربخشی کافی برخوردار نخواهند بود. وجود  دست

 نیازی اساسی برای اثربخشـی مدیریت فرهنگ مناسب، پیش

رود. اگر فرهنگ سازمانی آمادگی پذیرش دانش به شمار می

نیز  ی مدیریت دانشهاه باشد، بهترین برنامهتغییر را نداشت

ه رو شـوند و هـیچ  ا شکسـت روبـ ممکن است در اجرا بـ

ی از ی مدیریت هاهای تکنولوژیکی یا مهارتمهارت میزانـ

پروژه، موجب موفقیت یک پـروژه نخواهـد شـد )داونپورت 

فرهنــگ ســازمانی یــک (. 1993 ،0 و پروساک

ـرای مدیری الزامی ش اسـت فرهنـگ معـرف بـ ت موفق دانـ

، هنجارها و آداب اجتماعی بوده و بر رفتار هااعتقادات، ارزش

اظر است در کـل یـک فرهنـگ  .و کردار افراد در سازمان نـ

ه دانـش ارزش داده  حـامی ش آن اسـت کـه بـ مـدیریت دانـ

د.  و تسهیم، توسعه، خلـق و کـاربرد آن را تشـویق کنـ

رین بزرگ لاش مـدیریت دانش در توسعه تـ چـالش در تـ

شناسایی دانش (. 2005 ،5چنین فرهنگـی اسـت )وانگ

کلیدی و توانایی توسعه در سازمان جهاد دانشگاهی به عنوان 

متنوعی  یهایک چالش اصلی سازمان مطرح است، پروژه

شود و هر چند از لحاظ انجام می توسط این نهاد علمی

یک مانند سازمانی جدا  اشند، هربماهیت کاری مشابه می

وار موجب دش های این استقلال در پروژهنتیجه .کندرفتار می

شده  هاشدن یادگیری و تسهیم و توسعه دانش در پروژه

در جهاد دانشگاهی به دلیل اگاهی از  هااست. اعضای پروژه



 (دانشگاهی جهاد: مطالعه مورد) دانش مدیریت توسعه بر سازمانی فرهنگ تاثیر بررسی
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انش توسعه د که به تسهیم وبه جای این هافشار زمانی پروژه

د عمدتاً به تحویل کار و رضایت کارفرما توجه معطوف باشن

 این امر موجب جلوگیری از انتقال تجربیات موفق و .دارند

شود. بنابراین سازمان جهاد میها توسعه دانش پروژه

ی مناسب فرایندهای هادانشگاهی مستلزم ایجاد زیرساخت

 هامدیریت دانش است تا بتواند از دانش ایجاد شده در پروژه

اد حداکثری را داشته باشد. در این پژوهش هدف بررسی استف

ی هاابعاد فرهنگ سازمانی به عنوان یکی از زیر ساخت

آن به عنوان یکی از ابعاد مهم  یمدیریت دانش بر توسعه

رو این تحقیق به دنبال فرایند مدیریت دانش است. از این

اد ابع ای بینباشد که آیا رابطهگویی به این سوال میپاسخ

 ،فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش در نهاد علمی

 دانشگاهی وجود دارد؟  فرهنگی جهاد

 

 ادبیات تحقیق

 پژوهش پیشینه

وسعه گیری مفهوم ت شکل یآشنایی با تعریف و پیشینه

جا به ای است. در اینمدیریت دانش نیازمند تحقیقات گسترده

ت به وان نسبشود تا بتبخشی از این موضوعات پرداخته می

ی آن با مفهوم فرهنگ سازمانی دست این مفهوم و رابطه

به باور بسیاری از اندیشمندان، فرهنگ سازمانی تأثیر  یافت.

ی مدیریت دانش دارد هابسیار مهمی بر موفقیت پروژه

(. برای موفقیت مدیریت 1993)داونپورت و پروساک، 

د فرهنـگ و محیط ویژه در خود ای را دانش، سازمان بایـ

توسعه دهد که از اهداف مدیریت دانش حمایت کنند؛ یعنی 

باید افـرادی وجود داشته باشند که دوست داشته باشند یاد 

د را امتحان  بگیرند و تمایل داشته باشند که چیزهـای جدیـ

ی جدیدی نیاز است که به رشد هاچنین به سیستمکنند و هم

د پاداش دهد )های مهارتو توسعه لانگ و ی جدیـ

ش فعالیت(. 2005 ،6کولتمن ی هاخلـق و تسـهیم دانـ

ایجاد کرد.  اجبارها را به توان آنناملموسی هستند که نمی

عضای ا یهتنها زمانی که فرهنگ اعتماد و گشودگی به وسیل

ش مـی سازمان احساس و د ایجـاد شـود، مـدیریت دانـ توانـ

ن ـاری، رو همکموجـب شایستگی ممتاز شود. از ایـ

یم د هـای توانمند شـدههمـاهنگی و تـ ی کارکنـان، بایـ

ی استاندارد در محیط مدیریت دانش شمرده شده هانگرش

، به نقل از عسگری، 1999، 7و حمایت شوند )بوکمن

محور مناسب باید گرایش مثبتی به  (. فرهنگ دانش1390

ش و نـوآوری داشته باشد )داونپورت و  تسـهیم دانـ

 (.1993پروساک، 

 قیقاتحبه طور خلاصه به برخی ت (1)در جدول شماره 

صورت گرفته در داخل و خارج از کشور در خصوص 

ی بین مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی بیان شده رابطه

 .است
 

 ي بین مدیریت دانش و فرهنگ سازمانیتحقیقات پیشین در خصوص رابطه -1 جدول

 خلاصه نتایج عنوان تحقیق نام تحقیق

اصغری 

(1333) 

نقش نخبگان درتوسعه »

 فرهنگی

با یک روش منظم و سیستماتیک مبانی نظری و تئوریکی نقش نخبگان را در کنار نهادهای 

در توسعه فرهنگی جامعه مورد بررسی قرار داده و بر تأثیرگذاری مستقیم  آموزشی و علمی

 أکید نمودند.ها و تغییرات فرهنگی جامعه تگیریو غیرمستقیم آنان در جهت

لیدنر، علوی 

و کی وورس 

(2006) 

نقش فرهنگ در مدیریت 

 دانش

در این تحقیق رویکردهای مدیریت دانش با تمرکز بر اجتماعات سازمانی و تمرکز بر 

 هایفرایند ایجاد، سهیم شدن و توزیع دانش در نظر گرفته شده است. برخی فرهنگ

که برخی دیگر ممکن است به حالی د درسازمانی ممکن است رویکرد اجتماع را بپذیرن

ها رویکرد فرایند نزدیکتر باشند. با استفاده از یک مطالعه موردی، مقایسه و تقابل فرهنگ

و رویکردهای مدیریت دانش دو سازمان بررسی شد. این مطالعه ضمن بررسی تکامل 

ر ازمانی بهایی را پیشنهاد کرد که طی آن تاثیر فرهنگ ستدریجی مدیریت دانش، راه

 ابتکارات مدیریت دانش بررسی گردید
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3 آلن پیچی

(2006) 

بررسی اثرات عوامل فرهنگی، 

تکنولوژیکی  جوی، ساختاری و

 بـر اثربخشی مدیریت دانش

ی این پژوهش، فرهنگ سازمانی تأثیر مهمـی هـای حاصل از پرسشنامهبراسـاس یافتـه

ین عوامل جوی سازمانی مانند انصاف، چنبـر اثربخشـی مـدیریت دانـش داشته است. هم

 اند.تعلق و اعتماد، عوامل تعیین کننـدة مهـم اثربخشی مدیریت دانش معرفی شده

سجادی و 

همکاران 

(1336) 

عوامل موثر بر پیاده سازی 

مدیریت دانش در 

های دولتی استان دستگاه

 مازندران

ایت از آن دارد که در سطح نتایج بررسی نوع فرهنگ غالب در استانداری مازندران، حک

ای و در سطح سازمانی، فرهنگ سلسله مراتبی، فرهنگ غالب است؛ واحدها فرهنگ قبیله

 ها بـیش از فرهنگ سازمانی است.که قدرت خرده فرهنگضمن آن

حسینی 

(1336) 

بررسی وضعیت 

های مدیریت دانـش زیرساخت

)از سـه محور مدیریتی، 

 فرهنگ سازمانی و عوامل فنی(

 در دانشـگاه اصفهان

ها هم اکنون مشکلی وجود های فنی برای مدیریت دانش در دانشگاهاز دید زیر ساخت

 ندارد؛ ولی از نظر مدیریتی و از نیز نظر فرهنگ سـازمانی، جـو مناسـبی وجود ندارد.

 

ی مربوط هاای از مؤلفه، خلاصه(2شماره )در جدول 

و  هادانش در مدل ی لازم برای مدیریتهابه زیرساخت

 بندی بیان شده است.نظرات محققین قبلی جهت جمع
 

 ي مدیریت دانشهاي مربوط به زیرساختهامؤلفه -2 جدول

 هاي مدیریت دانشهاي مربوط به زیرساختمؤلفه محقق

 استراتژی و رهبری، فرهنگ سازمانی، فناوری اطلاعات، جریان مدیریت دانش (1996اندرسون )

 فناوری اطلاعات، منابع انسانی، فرهنگ سازمانی (1997)ایرال 

 های سازمانفرهنگ سازمانی، فناوری اطلاعات، استراتژی (1993دلفی )

 حمایت مدیریت ارشد سازمان، ساختار سازمانی، فرهنگ، فناوری اطلاعات (1993پروبست )

 فناوری اطلاعات، منابع انسانی، فرهنگ سازمانی (1999اندرسون )

 ساختار سازمانی، منابع انسانی، فناوری اطلاعات (2000اولسکی )پ

 فناوری اطلاعات، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی (2001اندریو )

 ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، منابع انسانی، فرایندها (2002لی و هونگ )

 ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، فناوری اطلاعات (2002گلد )

 ساختار سازمانی، منابع انسانی، فرهنگ سازمانی، فناوری اطلاعات (2003چویی )لی و 

 های سازمانیرهبری، فرهنگ سازمانی، استراتژی (2003خلیفا و وانیسا )

 منابع انسانی، ساختار سازمانی، فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی (2000چونگ )

 ناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانیمنابع انسانی، ساختار سازمانی، ف (2006اسمیت )

 سرمایه فکری، ساختار سازمانی، فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی (2007) اوغلو زعیم و تات

 منابع انسانی، ساختار سازمانی، فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی (2003نک )

شود فرهنگ سازمانی طور که مشاهده می همان

دیریت توسعه م فصل مشترک اکثر تحقیقات زیرساختی

 دانش است.

 مدیریت دانشالف:  و متغیرهاي پژوهش تعریف مفاهیم
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مدیریت دانش فراینـدی پیچیـده اسـت کـه 

شود. اجرا و کاربرد سازی آن به یکباره انجام نمیپیاده

مؤثر مدیریت دانش به درکی دقیق و شفاف از عواملی 

و  9هی نگگذارند )یونیاز دارد که بر فرایند آن تأثیر می

 .(2006همکاران، 

 فرهنگ سازمانیب: 

ی یادگرفته ها، عقاید و رفتارهابه الگویی از ارزش

ای که در طول تاریخ شده از گذشته به همراه تجربه

، توسعه یافته و تمایل دارد در ترتیبات عمده هاسازمان

(. فرهنگ 2000، 10و رفتاری اعضاء آشکار شود )هیل

است که از به هم  یی از مفاهیمیسازمانی به عنوان الگو

، هاپیوسته شدن مظاهر فرهنگی گوناگون مانند داستان

حاصل  و غیر رسمی آداب و رسوم، تجربیات رسمی

اساساً فرهنگ سازمان (. 2002 ،11شده است )مارتین

شخصیت آن سازمان است. فرهنگ شامل مفروضات، 

مان و ی آشکار اعضای سازهاو نشانه ها، قالبهاارزش

باشد. اعضای یک سازمان، فرهنگ ویژه رفتارشان می

(. فرهنگ 2002، 12کنند )ناماراشان را درک میسازمان

و مفروضاتی است که  هاای از ارزشسازمانی مجموعه

، 13از تعامل بین اعضای سازمان حاصل شده است )کیتون

توافقات  ؛(. فرهنگ سازمانی عبارت است از2005

 ،های اجتماعی، انتظارات، ارزشهااردرباره هنج عمومی

مفاهیم و اداراکات کلیدی برای درک رفتار فردی و 

 .(2003 ،10اثربخشی سازمانی )گلیسون
 

 چارچوب نظري

یی هامدیریت دانش مورد توجه روز افزون سازمان

خواهند منافعی را از این زمینه نو ظهور است که می

 نتشر شده درکسب کنند. با نگاهی به تعداد مقالات م

خصوص این موضوع، به روند صعودی این توجه پی 

مقالات  بریم. برای مثال در پایگاه اطلاعاتمی

 مقاله مرتبط با 05حدود  1995در سال  15پروکووست

به  2006این موضوع موجود بوده که این تعداد در سال 

و  (2000 ،16مقاله افزایش یافته )گالیندز 3000حدود 

تعداد مقالات در این  2020سال  اکنون، در اواخر

 رسیده است. 17مورد 137155خصوص در حدود 

ن ست و بنابرایهادانش قابلیتی اصلی برای سازمان

(. با مدیریت 1999 ،13نیاز به مدیریت دارد )اسکایرم

تواند پایدارتر، مناسب و صحیح دانش، هر سازمانی می

ه یجتر شود؛ و در نتتر، هوشمندتر، و نوآورانهمنعطف

اثربخشی و عملکرد خود را بهبود دهد )هلم و 

با سیل انبوهی از  ها(. بیشتر سازمان2006 ،19همکاران

 یند که قادر به استفاده از همها اطلاعات مواجه

اند نیستند، این دقیقاً همان اطلاعاتی که ذخیره کرده

اشد بوضعیتی است که مدیریت دانش در پی حل آن می

(. با این وجود، مدیریت 1993، )داونپورت و پروساک

توان تنها از این منظر مورد توجه قرار داد. دانش را نمی

طیف وسیعی از تعاریف در ادبیات مربوط به این موضوع 

ی مدیریت دانش به هاارائه شده است زیرا ریشه

باشد )متازیوتیس و ی مختلفی مربوط میهاحوزه

ی ها(. مدیریت دانش شامل حوزه2005 ،20همکاران

دانش محصولات و "، "دانش مشتریان"مختلف مانند: 

حافظه "، "دانش فرایندها"، "دانش کارکنان"، "خدمات

 "هادانش دارایی"و  "دانش ارتباطات"، "سازمانی

 (.  1999باشد )اسکایرم، می

ی لازم برای ایجاد یک نظام، سازمان هااساس یا بنیان

 هاسازمان گویند. چنانچهساخت می یا سازه را زیر

بخواهند به مدیریت دانش به عنوان یک سرمایه سازمانی 

بپردازند، بایستی عوامل زیرساختی مناسبی را فراهم 

(. این عوامل که بر استقرار 1333زاده، آورند )حسن

درست مدیریت دانش اثرگذارند، به عنوان 

شوند. در واقع ی مدیریت دانش شناخته میهازیرساخت

نیروهای پیش برنده برای استقرار  هااین زیرساخت

مدیریت دانش در سازمان هستند که نه تنها کارکنان را 

رای کنند، بلکه زمینه مناسبی را بتشویق به خلق دانش می

تسهیل در انتقال دانش و تجربیات اعضای سازمان فراهم 
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دهند دانش سازمانی به صورتی منظم کنند و اجازه میمی

ی هازمان رشد کند. زیرساختو هماهنگ در سراسر سا

را  هاکارهایی هستند که سازمان مدیریت دانش ساز و

قادر به کسب، خلق، نگهداری، تسهیم و به کارگیری 

 (. 2006کنند )یه و لایی و هو ، دانش در سازمان می

ی مدیریت دانش به عنوان ستون فقرات هازیرساخت

مه باً هاند و تقریمدیریت دانش مورد توجه قرار گرفته

 یی که مدیریت دانش را با موفقیت به کارهاسازمان

گر و اند به نیاز و اهمیت وجود زیرساختی حمایتگرفته

آشکار برای پشتیبانی از نظام مدیریت دانش به خوبی 

، لذا این واقعیت که کارآیی و اثربخشی هستند واقف

کاربرد مدیریت دانش در سازمان نیازمند وجود 

یم شود )زعقوی و مناسب است تأیید میهایی زیرساخت

 که از موفقیت(. بنابراین، برای این2007 ،21اوغلو و تات

در استقرار مدیریت دانش در سازمان مطمئن شویم، 

ی کلیدی هابسیار مهم است که از وجود زیرساخت

مدیریت دانش در سازمان مطمئن شویم تا بتوانیم علاوه 

ز ود سازمانی، استفاده ابر استفاده اثربخش از منابع محد

نیروی انسانی، مواد و زمان را نیز کاهش دهیم و به 

 ،اهداف مورد انتظار سازمان دست یابیم )یه و لایی و هو

(. مدیریت دانش قابلیت یک سازمان در استفاده از 2006

ی یابدارایی فکری و دانش دسته جمعی به منظور دست

به شش مرحله به اهداف خود از طریق فرآیندی است که 

، "توسعه و بهبود"، "نیاز به دانش"شود: تقسیم می

 حفظ و"، "برداری از دانشبهره"، "توزیع و نشر دانش"

است )زریباف و  "ارزیابی دانش"و  "ذخیره دانش

 (.1335همکاران، 

ی دانش سازمان در هاتشخیص نیاز نیاز به دانش: -1

اول اهداف  یباشد. در مرحلهگرو تعیین دو عامل اصلی می

های عملیاتی دانش در سه سطح ارزشی، راهبردی و برنامه

یی برای مدیریت هاشوند. اهداف ارزشی، فرصتتعریف می

کند تا وی بتواند یک فرهنگ سازمانی سازمان فراهم می

مند به دانش را در سازمان خود ایجاد کرده و مناسب و علاقه

تخاذ کند. اهداف ی مناسبی را در راستای آن اهاسیاست

راهبردی دانش دو کارکرد مهم دارند. اگر این اهداف بر مبنای 

ی موجود تدوین شوند، این امکان را فراهم هااستراتژی

پذیری استراتژی از نقطه نظر نیازهای سازمان کند تا امکانمی

به دانش، مورد ارزیابی قرار گیرد. اما اگر اهداف راهبردی 

اند توی موجود تعیین شوند، میهاژیدانش، جدای از استرات

ی جدید راهبردی شوند. اهداف هامنجر به ایجاد گزینه

 هاعملیاتی دانش به نظارت و کنترل دانش در چارچوب طرح

پردازد و باید به طور واضح ی اجرایی منجر میهاو فرایند

 (.2000 ،22تدوین شده و در کل سازمان دنبال شود )پروبست

توسعه و بهبود دانش در  ود دانش:توسعه و بهب -2

های مختلفی امکان پذیر است. یک سازمان به روش

منجر به بهبود دانش از طریق منابع  هابرخی از این روش

ترین و گاهی شوند. مستقیمخارج از سازمان می

موثرترین راه برای کسب دانش بیرونی، خرید آن است 

ورد نیاز یعنی استخدام فرد یا افرادی که از دانش م

برخوردارند. دانش مورد نیاز موجود در بیرون سازمان 

توان آن را اجاره کرد. توان خرید، بلکه میرا نه تنها می

از  های دانش، حمایت مالی شرکتروش رایج در اجاره

به ازای کسب حق  های پژوهشی یا دانشگاههاموسسه

ن داستفاده از نتایج تحقیقات، بلافاصله بعد از بدست آم

 (.1993 ،23باشد )داونپورتمی هاآن

دانش کالا و یا خدمتی است  توزیع و نشر دانش: -3

ها قابل انتقال که در اثر تعامل افراد و ارتباطات آن

وجه تباشد. در توزیع دانش باید به یک اصل عمومیمی

ن . بنابرای"لازم نیست همه کس همه چیز بداند"کرد، که 

ن که محرمانه بوده و یا جزء ی سازماهابرخی از دانش

گردد، نباید توزیع شود. فناوری اطلاعات، اسرار تلقی می

در توزیع دانش نقش ساختارها و ارتباطات غیر رسمی

 (.1999 ،20کنند )پیجایفا می مهمی

برداری از  توان بهرهمی برداری از دانش:بهره -0

 در فرآیند 25ی اجرا و پیاده سازیدانش را معادل مرحله

مدیریت دانش دانست. البته موانعی نیز بر سر راه 
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ترین موانع له مهممبکارگیری دانش وجود دارد. از ج

است و وقتی  26برداری از دانش، کوری سازمانیبهره

ی جاری سازمان در عمل با هاافتد که رویهاتفاق می

موفیقت همراه باشند. درآن صورت دانش افراد تثبیت 

به هر نوع دانش جدیدی که شود و آنگاه نسبت می

دید  باشد، با هادرصدد بهبود عملکرد با ارتقاء کارایی آن

 (.2000کنند )پروبست، شک و تردید نگاه می

ی هابرخی از برنامه سازی دانش:حفظ و ذخیره -5

شده است که  هاسازمانی باعث خروج افرادی از سازمان

چنین ی با ارزشی هستند. هادارای تجربیات و دانایی

بل و غیرقا تواند منجر به از دست دادن دائمیای میپدیده

شود. فرایند  هابرگشت قسمتی از دانش این سازمان

، "انتخاب"محافظت از دانش سازمانی در سه مرحله 

شود انجام می "رسانی دانشروز به"و  "ذخیره"

 (.1993 ،27)مایلز

از آن جهت اهمیت دارد که  ارزیابی دانش: -6

کند. در این ی دانش را فراهم میی ارتقاء و توسعهزمینه

گیری سطح مرحله اولین اقدام فراهم شدن امکان اندازه

در این مرحله  هادانش در سازمان است و چنانچه سازمان

نتوانند سطح دانش خود را اندازه بگیرند و یا قادر نباشند 

ی تغییر در سطح دانش را ارزیابی کنند، در هاکه روش

ی مدیریت دانش ناقص باقی خواهد صورت چرخه آن

شود تا در صورت ماند چون هیچ بازخوردی ایجاد نمی

لزوم بتوان در مراحل مختلف مدیرت دانش از جمله 

 .ی خلق و توسعه دانایی اصلاحاتی انجام دادمرحله

ی مدیریت دانش بوده هاتوسعه دانش یکی از مولفه

افتـد که افراد در یک و معمولاً در اجتماعاتی اتفاق می

ی مختلفی را با یکدیگر انجام هاای فعالیتکار پروژه

دانش گردآوری  یدهند. یکی از اهداف اصلی توسعهمی

موضـوعی  یی در دسـترس در زمینـههاو ادغام داده

 یگذاری و توسعهمعـین بـه شکلی ساده است. اشتراک

را گرایی دانش منجر به گسترش دانش شده و دانش

کند و کارکنـان بـه خودشـان به عنوان تسهیل می

بتوانند از منبع دانشی که  هانگرند. اگر آنکاران میدانش

شود، به دانش دست پیدا توسـط سـازمان مـدیریت می

ها قـادر خواهنـد بـود کـه کارهـای خـود را کنند، آن

ق این تحقالبته  .تری تکمیل نمایندبصـورتی مناسب

نیازمنـد یکپـارچگی دانـش موجـود در منـابع موضـوع 

 .(2005 )وانگ، منظور بهبود عملکرد است مختلف به

ه از استنباط مشترکی است ک فرهنگ سازمانی سیستمی

گر مشخصات اعضا نسبت به یک سازمان دارند و بیان

مشترک و ثابتی است که موجب تفکیک دو سازمان از 

رهنگ سازمانی، هویت شود. به عبارت دیگر فیکدیگر می

 (.2000 ،23کند )رابینزاجتماعی هر سازمان را مشخص می

اشد: بسه منبـع اصـلی می یهفرهنگ سازمانی نتیج

بنیانگذاران  "مفروضات"و  "هـاارزش"، "باورهـا"

ی اعضای گروه درحین ی آموخته شدههاسازمان؛ تجربه

 یها، مفروضات و ارزشهاشان و باور تکامل سازمانی

اعضـا و رهبـران  یهجدیدی هستند که بـه وسـیل

 ،29شوند )ادگار شاینجدیـد بـه سـازمان آورده می

در خصوص تبیین اجزا و ابعاد گوناگون فرهنگ  (.2009

ی زیادی از های اخیر الگوها و مدلهاسازمانی، در سال

سوی متخصصان مختلف طراحی شده است، اما ابعاد 

( دارای ابزار و 2000) 30نمدل فرهنگ سازمانی دنیسو

 های قدرتمندی است که مدیران و تمام ذیشاخص

گ سازد تا تاثیر فرهننفعان کلیدی یک سازمان را قادر می

سازمانی بر عملکرد سازمان را بهتر درک نمایند. لذا با 

عنایت به گستردگی و عمق این مدل، مبنای مدل 

این تحقیق براساس مدل فرهنگ سازمانی مفهومی

( بیان شده است:1به شرح شکل شماره ) نیسون ود
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 مدل فرهنگ سازمانی دنیسون -1شکل 

 مدل دنیسوندر ابعاد فرهنگ سازمانی 

فرهنگ سازمانی به آسانی قابل رویت و  در این مدل

ای با اهمیت، افراد سازمان آن تماس نیست. اما به گونه

ون شناسند و قانون فرهنگ از هر قانرا به خوبی می

این  هاتر است. در بسیاری از سازمان دیگری قوی

ترین پیام و برداشت از فرهنگ سازمانی است. در مهم

این مدل ابعاد فرهنگ سازمانی در چهار محور اصلی 

انطباق "، "سازگاری"، "درگیر شدن در کار"شامل 

 تقسیم شده است. "ماموریت"و  "پذیری

ربخش ی اثها: سازمان31الف: درگیرشدن در کار

ی های کاری تشکیل و قابلیتها، گروههاحول محور تیم

دهند. سطوح توسعه می یهمنابع انسانی خود را در هم

یی اعضای سازمان نسبت به کار و هادر چنین سازمان

ی خود احساس تعهد جدی دارند و خود را هامسئولیت

 یدانند. افراد در همهی سازمان میبخشی از پیکره

گیری نقش دارند کنند که در تصمیممیسطوح احساس 

و این تصمیمات است که بر کارشان مؤثر است و کار 

 مستقیماً با اهداف سازمان پیوند دارد. هاآن

گیری در این مدل این ویژگی با سه شاخص اندازه

 :شودمی

افراد اختیار، ابتکار و توانایی برای  :32توانمندسازي

مر نوعی حس مالکیت و اداره کردن کارشان دارند. این ا

 کند.مسؤلیت در سازمان ایجاد می

سازمان به کارگروهی در جهت  در :33سازيتیم

که کارکنان شود. به طوریاهداف مشترک، ارزش داده می

کنند در محل کار خود به مانند مدیران احساس می

برای انجام کارها به  هاگو هستند. این سازمانپاسخ

 .کننداتکاء می هاگروه

تأمین نیازها و  سازمان به منظور :30هاتوسعه قابلیت

 یهمستمر به توسع رقابت به طور یباقیماندن در صحنه

 پردازد.ی کارکنان میهامهارت

ی اثربخش غالباً باثبات و ها: سازمان35سازگاري ب:

رفتارهای کارکنان از  هااند. در این سازمانیکپارچه

گیرد، حتی زمانی ت میی بنیادی در سازمان نشأهاارزش

 یهاکه مدیر و کارکنان دیدگاه متقابل دارند، فعالیت

سازمانی به خوبی هماهنگ و پیوسته هستند. 

یی، دارای فرهنگ قوی و هایی با چنین ویژگیهاسازمان

د. طور کافی بر رفتار کارکنان نفوذ دارن و به هستند متمایز

 شود:این ویژگی با سه شاخص بررسی می
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اعضای سازمان در یک دسته   :36هاي بنیادینارزش

ها را تشکیل هایی که هویت و انتظارات آناز ارزش

 دهند، شریک هستند. می

اعضاء سازمان قادر هستند در اختلاف مهم به  :37توافق

توافق برسند. این توافق هم شامل توافق در سطح زیرین و 

 باشد.هم توانایی در ایجاد توافق درسطوح دیگر می

واحدهای سازمانی با : 33هماهنگی و پیوستگی

توانند برای رسیدن به اهداف کارکردهای متفاوت می

یکدیگر و در کنار هم کار کنند.  مشترک خیلی خوب با

 ریزد.گونه کارکردن بهم نمیمرزهای سازمانی با این

رغم ی اثربخش علیها: سازمان39پذیريج: انطباق

اند و به بیرونی، یکپارچه پذیری در برابر تغییراتانعطاف

ی سازمانی به سختی تغییر هالحاظ اصول و ارزش

 پذیریرو، یکپارچگی درونی و انطباقکنند، از اینمی

ی چنین هاترین مشخصهتوان از مهمبیرونی را می

از اشتباهات خود  هایی برشمرد. این سازمانهاسازمان

ارند. را ددر طول زمان درس گرفته و ظرفیت ایجاد تغییر 

به طور مستمر در حال بهبود توانایی سازمان در  هاآن

. باشندراستای ارزش قائل شدن برای مخاطبان خود می

 شود:این ویژگی با سه شاخص بررسی می

یی برای تأمین هاسازمان قادر است راه :00ایجاد تغییر

تواند محیط پیرامون خودش نیازها تغییر ایجاد کند و می

ی جاری پاسخ هاها به محرکء بشناسد، تا آنرا به اعضا

 دهند و از تغییرات آتی پیشی جویند.

کند و به سازمان مشتریان را درک می :01گراییمشتري

آید. دهد و پیشاپیش درصدد تأمین آینده برمیها پاسخ میآن

در جهت  هاای است که سازمانگرایی درجهواقع مشتری در

 دهند.نشان می مندی مشتریان از خودرضایت

میزان علائم محیطی را که  :02یادگیري سازمانی

کنند و دریافت، تفسیر و ترجمه می هاسازمان

یی که برای تشویق خلاقیت، سبک دانش و هافرصت

 گیرد.کند، اندازه میایجاد می هاتوانایی یتوسعه

نظران : بسیاری از صاحب03د: ماموریت یا رسالت

ی فرهنگ سازمانی، رسالت ترین مشخصهمعتقدند مهم

دانند به کجا یی که نمیها)مأموریت( آن است. سازمان

راهه روند و وضعیت موجودشان چیست، معمولاً به بیمی

ی موفق شناخت و درک هاروند. برعکس، سازمانمی

انداز و مسیر حرکت خود دارند و براساس روشنی از چشم

. کنندعریف میآن، اهداف سازمانی و راهبردی مشخصی را ت

 شود:این ویژگی با سه شاخص بررسی می

ی هاگرایش :00گیري استراتژیكگرایش و جهت

استراتژیک روشن جهت اهداف سازمانی را نشان 

 تواند خودش را در آن بخشدهد و هر شخص میمی

 مشارکت دهد.

اهداف با استراتژی، مأموریت و  :05اهداف و مقاصد

سمت و سوی کار افراد را  وافق دید سازمان پیوند یافته 

 کنند.مشخص می

سازمان یک دیدگاه مشترک از وضعیت  :06اندازچشم

کند، اندیشه و دل آینده دارد. آن ارزش بنیادی را ابراز می

نیروی انسانی را با خود همراه ساخته و در همین زمان 

 کند.جهت را نیز مشخص می
 

 پژوهش مدل مفهومی

قیقات انجـام شـده، با بررسی مبانی نظری و تح

مـدل مفهـومی ایـن تحقیـق با هدف بررسی تاثیر ابعاد 

مدیریت دانش ترسیم شده  یفرهنگ سازمانی بر توسعه

ی چـارچوب نظـری، هاتـرین کارکرداست. یکی از مهم

ارائـه متغیرهــای مــرتبط بــا مســئله تحقیــق 

(، مبنای 2شکل شــماره ) (.1336 خــاکی،)اســت 

 باشد. در ایناصلی متدولوژی مورد استفاده این مدل می

متدولوژی سعی شد با استفاده از مدل دنیسون تاثیر هر 

یک از ابعاد فرهنگ سازمانی بر توسعه مدیریت دانش 

 دانشگاهی بررسی و نتایج آن تحلیل گردد. در جهاد



 و همکاران کیا لطفی کاوه
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 پژوهشمبنای اصلی مدل مفهومی  -2شکل 

 هاي تحقیقیافته

 عامل تاییدي تحلیل

 تحلیل عامل تاییدي توسعه مدیریت دانش

گیری، باید تحلیل عامل قبل از ارزیابی مدل اندازه

 متغیرهایی که بیش یتأییدی به صورت مجزا برای همه

ها در نظر گرفته شده، گیری آنیتم برای اندازهآ سهاز 

که همه متغیرهای پژوهش حداکثر با  انجام گیرد. از آنجا

 یاند، تحلیل عاملی تاییدی مرتبهسنجیده شده سه گویه

گویه در پرسشنامه  9اول برای متغیر توسعه دانش با 

عاملی  گویه به علت بار 9گویه از  دو است. انجام شده

ی برازش هاو به منظور افزایش شاخص 0.5کوچکتر از 

حذف و متغیر توسعه  ،و افزایش بارهای عاملی مدل

نجش قرار گرفت و بارهای گویه مورد س 7دانش با 

باشد که می 0.5گویه بالاتر از  هفت یعاملی برای همه

ی برازش این مدل و ارتباط مناسب بین نشان دهنده

مدیریت دانش است.  یو متغیر مکنون توسعه هاگویه

 

 هاي متغیر توسعه دانشبارهاي عاملی گویه -3جدول 

 بارهاي عاملی هاي متغیر توسعه دانشگویه

DKM1 00/1 مساعدت مالی سازمان در زمینه تالیفات و نوآوری کارکنان 

DKM2 75/0 ای و تحصیلات تکمیلی کارکنانتوجه و حمایت سازمان به ارتقای حرفه 

DKM3 55/0 ای به همکارانهای مدیریت اطلاعات و پشتیبانی علمی و حرفهتوسعه سیستم 

DKM4 65/0 هاسایت( بر ارزشیابی عملکرد آن مقاله، کارکنان )تالیف کتاب،های دانشی تاثیر مستندسازی فعالیت 

DKM5 63/0 ها و آثار کارکناناطلاع رسانی ابتکارات، نوآوری 

DKM6 59/0 های کاربری رایانه و اینترنتموظف نمودن کارکنان به شرکت در دوره 

DKM7 50/0 ایای شغلیهای مهارت بر مزتاثیر ساعات آموزش ضمن خدمت و گواهینامه 
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 تحلیل عاملی تاییدی توسعه مدیریت دانش -3 شکل

 باشد:( می0به شرح جدول ) ی برازش مدل توسعه مدیریت دانشهاشاخص
 

  ي برازش مدل توسعه دانشهاشاخص -4 جدول

 مدل

 شاخص

ریشه میانگین مجذور باقی 

 (RMRها )مانده

شاخص  

برازندگی 

(GFI) 

تعدیل یافته 

 (AGFI) برازندگی

برازش اصلاح شده 

 (PGFIمقتصد )

 025/0 916/0 910/0 035/0 مدل توسعه دانش

 - - 000/1 000/0 مدل اشباع

 573/0 695/0 771/0 069/0 مدل استقلال

قابل قبول  ی( که دامنه0باتوجه به جدول شماره )

دهد، مدل در ی برازش مدل را نشان میهاشاخص

( Chi Squareکای اسکوئر ) .بهترین حالت قرار دارد

چنین دیگر است. هم p>αدر حداقل قرار گرفته و میزان 

ی برازش، در سطح هابا توجه با استاندارد هاشاخص

از حداقل  AGFIقابل قبول است. به طوری که شاخص 

 خود بالاتر است.
 

 تحلیل عامل تاییدي مرتبه دوم فرهنگ سازمانی

نوان نوعی از ی عاملی مرتبه دوم را به عهامدل

ای کنند، که در آن عاملی عاملی تعریف میهامدل

پنهانی، که با استفاده از متغیرهای مشاهده شده 

شوند، خود تحت تاثیر یک متغیر گیری میاندازه

تر و به عبارتی متغیر پنهان، اما در یک سطح زیربنایی

(. متغیر فرهنگ سازمانی 1339بالاتر قرار دارند )قاسمی، 

درگیرشدن درکار  (؛5شماره )هار بعد مطابق شکل با چ

ایتم( و  0پذیری )ایتم(، انطباق 0ایتم(، سازگاری ) 0)

ایتم( مورد تحلیل تاییدی مرتبه  0رسالت یا ماموریت )

دوم قرار گرفت که در مراحل برازش مدل سه گویه از 

نظور به م .پرسشنامه که آلفای کرونباخ کمتری داشتند

چنین افزایش برازش مدل و هم یهابهبود شاخص

طور که در مدل  همان بارهای عاملی حدف شدند

 یفرهنگ سازمانی مشخص است بارهای عاملی بقیه

 یباشند و مدل مرتبهمی 0.5بزرگتر و یا مساوی ها گویه

.شوددو فرهنگ سازمانی برازش می
 

 هاي مرتبط با ابعاد متغیر فرهنگ سازمانیسوال -5 جدول
 هاي مرتبطسوال هنگ سازمانیابعاد فر

 درگیرشدن در کار
 درگیر بودن کارکنان درکار

 شرکت کارکنان از اطلاعاتتمامی یدسترسی و استفاده



 و همکاران کیا لطفی کاوه

 

 
 1044 پاییز/ 35شماره / مچهاردهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

01 

 اعتقاد شخص بر وجود تأثیر مثبت در سازمان

 عمل کردن کارکنان به عنوان عضو یک گروه

 ماموریت )رسالت(

 برخورداری سازمان از اهداف و مقاصد بلندمدت

 جود استراتژی روشنی برای آینده سازمانو

 گیری استراتژیک سازمان برای کارکنانواضح بودن جهت

 گرایانه توسط مدیرانپروازانه و واقعتعیین اهداف بلند

 سازگاری

 نظر برد در سازمان هنگام اختلاف -ایجاد شرایط برد 

 سهولت رسیدن به توافق عمومی

 ی سازمانهاگیری دیدگاهشکل های مختلف درسهیم شدن کارکنان بخش

 انعطاف پذیربودن روش انجام کارها

 پذیریانطباق

 سازمان مقاومت کارکنان در برابر ایجاد تغییر در

 های مختلف سازمان در برابر ایجاد تغییراتهماهنگ و یکپارچه بودن بخش

 ها و نیازهای مشتریاندرک عمیق کارکنان از خواسته

 گیری سازمانشتری در تصمیممدنظر قراردادن علایق م

 

  
 فرهنگ سازمانیتحلیل عاملی تاییدي  -4 شكل

 

 هاي برازش مدل فرهنگ سازمانیشاخص -6 جدول

 مدل

 شاخص

ریشه میانگین 

مجذور باقی 

ها مانده

(RMR) 

شاخص  

برازندگی 

(GFI) 

تعدیل یافته 

برازندگی 

(AGFI) 

برازش اصلاح 

شده مقتصد 

(PGFI) 

شاخص هنجار 

 NFIشده )

Delta1) 

شاخص برازش 

 (CFIتطبیقی )

 9730. 9630. 1000. 9550. 9950. 0110. فرهنگ سازمانی

 1.000 1.000 - - 1.000 0000. مدل اشباع

 0000. 0000. 5310. 8100. 8860. 0520. مدل استقلال
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 5/0بالاتر از ( 0) بارعاملی با توجه به شکل شماره

ه به جدول های برازش مدل با توجبوده و شاخص

باشد و مدل به خوبی در حد استاندارد می (6)ی شماره

از حداقل  GFIکه شاخص شود. به طوریبرازش می

از حداقل  AGFI بالاتر است. شاخص 95/0خود یعنی 

 بالاتر است. 95/0از عدد  CFIخود بالاتر است. شاخص 

 

 تجزیه و تحلیل مدل ساختاري

یر فرهنگ مدل ساختاری این پژوهش تاثیر متغ

مدیریت دانش  ی( را بر توسعه2000 )دنیسون، سازمانی

سازی مدیریت دانش در که برگرفته از مدل پیاده

( است را 1399ی پژوهش محور )لطفی کیا، هاسازمان

مورد ارزیابی قرار داده و میزان بارعاملی یا ضریب 

 دهد. را نشان می 59/0رگرسیونی میزان 

 
 يمدل ساختار -5 شكل

 

ی برازش مدل مطابق هاچنین میزان شاخصهم

 GFI<=9/0و RMR >05/0معادل:  (7) جدول شماره

 برازش مدل مفهومی یدهنده باشد که نشانمی  AGFIو

 تحقیق است.
 

  تحقیق هاي برازش مدل مفهومیشاخص -7 جدول

 مدل

 شاخص

ریشه میانگین مجذور باقی 

 (RMRها )مانده

شاخص 

برازندگی 

(GFI) 

تعدیل یافته برازندگی 

(AGFI) 

برازش اصلاح شده 

 (PGFIمقتصد )

 051/0 303/0 902/0 0/047 گیریمدل اندازه

 - - 000/1 000/0 مدل اشباع

 600/0 730/0 300/0 063/0 مدل استقلال

 

 تحقیق روش شناسی

این تحقیق از نظر ماهیت از نوع تحقیقات کمّی، با 

ت کاربردی و به لحاظ توجه به هدف از نوع تحقیقا

 همبستگی و مبتنی -، توصیفی های گردآوری دادهنحوه

 سازی معادلات ساختاری است.بر مدل

 گیرينمونه روش و آماري جامعه -

واحدهای  ءآماری این تحقیق روسا یهجامع

جهاد دانشگاهی بوده که  یسازمانی، مدیران میانی و پایه

نفر از این  210عداد ای به تبراساس جدول مورگان نمونه

گیری غیرتصادفی جامعه انتخاب شده است. روش نمونه

 بوده است.

 هاداده گردآوري روش و ابزار -

در این تحقیق پرسشنامه بود  هاابزار گردآوری داده

که از سه بخش متغیرهای جمعیت شناختی، پرسشنامه 

محقق ساخته مدل مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی و 

( استفاده شده است. برای 2000نیسون )پرسشنامه د

بررسی روایی پرسشنامه روایی محتوایی و روایی سازه 

)شامل روایی همگرا و منطقی( به کار گرفته شد. روایی 

رد ی موضوع مومحتوای پرسشنامه با نظر خبرگان زمینه
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پژوهش تأیید شد. در بررسی روایی سازه، برای ارزیابی 

لف شامل بارهای عاملی روایی همگرا سه معیار مخت

، میانگین واریانس بزرگتر و 5/0مساوی و بزرگتر از 

 7/0و پایایی ترکیبی مساوی و بزرگتر از  5/0مساوی

(. برای بررسی روایی منطقی 2010، 07محاسبه شد )هیر

ضرایب همبستگی بین متغیرهای مکنون )توسعه 

مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی( بررسی شد که باید 

ی باشند. پایایی ابزار تحقیق بوسیله پایایی ترکیب معنادار

لفای گرونباخ بررسی شد که باید بزرگتر و آیا 

حاصل از  برای برازش مدل مفهومی باشد. 7/0مساوری

شود ی برازش استفاده میهاهای میدانی از شاخصداده

 نشان داده شده است. (3شماره )که در جدول 
 

 هاي برازش شاخص -8 جدول

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

1 2X 
تفاوت فراوانی مشاهده شده و مورد 

 انتظار

معنادار باشد )بزرگتر از میزان 

 جدول(
 حساس به حجم نمونه

2 RMR چه به صفر نزدیکتر باشد هر واریانس باقیمانده و کوواریانس Root Mean Square 

Residual 

3 GFI 
بی مقدار نسبی واریانس و ارزیا

 کوواریانس

بین صفر و یک. باید برابر یا بزرگتر 

 باشد 9/0از 
Goodness of fit index 

4 AGFI 
میانگین مجذورات به جای مجموع 

 مجذورات در مدل بالا

بین صفر و یک. باید برابر یا بزرگتر 

 باشد 9/0از 

Adjusted Goodness of 

Fit Index 

5 RMSEA باشد 1/0اگر کوچکتر از  ع مجذورات میانگینخطای مجمو 
Root Mean Square 

Error of 

Approximation 

6 NFI 
مقایسه مدل مورد نظر با مدل بدون 

 هایشرابطه
 باشد 9/0باید بزرگتر از 

شاخص برازش هنجار شده 

 (1937)بنتلر بونت، 

7 CFI 
مقایسه مدل مورد نظر با مدل بدون 

 هایشرابطه
 شاخص برازش تطبیقی باشد 9/0از  باید بزرگتر

 

 هاي تحقیقفرضیه

بعد درگیرشدن فرهنگ سازمانی بر  اول: يهفرضی

مدیریت دانش سازمان جهاد دانشگاهی تاثیر مثبت  یتوسعه

 گذارد.و معناداری می

 یبعد رسالت فرهنگ سازمانی بر توسعه دوم: يهفرضی

بت و مدیریت دانش سازمان جهاد دانشگاهی تاثیر مث

 گذارد.معناداری می

بعد سازگاری فرهنگ سازمانی بر  سوم: يهفرضی

مدیریت دانش سازمان جهاد دانشگاهی تاثیر مثبت  یتوسعه

 گذارد.و معناداری می

پذیری فرهنگ سازمانی بر بعد انطباق چهارم: يهفرضی

مدیریت دانش سازمان جهاد دانشگاهی تاثیر مثبت  یتوسعه

 ارد.گذو معناداری می
 

  ي پژوهشهابررسی فرضیه
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ی آماری هاو آزمون هابا توجه به تجزیه و تحلیل داده

مطرح شده و نتایج حاصل از  هاانجام شده، بررسی فرضیه

 به شرح ذیل است: هاآن

 ي تحقیقهابررسی فرضیه -9 جدول

 اثرکل 09اثر غیرمستقیم 03اثر مستقیم متغیر وابسته  متغیر مستقل
P 

 اثر مستقیم

P 

 اثر غیرمستقیم

 ← فرهنگ سازمانی

توسعه 

مدیریت 

 دانش

59/0 ..... 59/0 005/0 ..... 

 ..... 000/0 55/0 ..... 55/0 ← درگیری در کار

 ..... 005/0 60/0 ..... 60/0 ← ماموریت

 ..... 01/0 71/0 ..... 71/0 ← سازگاری

 ..... 00/0 50/0 ..... 50/0 ← انطباق پذیری
 

 اول يفرضیه

دیریت م یفرضیه صفر: درگیر شدن در کار بر توسعه

 β=0   تاثیر مثبت و معنادار ندارد دانش

ریت مدی یفرضیه یک: درگیر شدن در کار بر توسعه

 β ≠0 دانش تاثیر مثبت و معنادار دارد

(، 9شماره ) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول

55/0 =β  000/0و= p دهدنشان می که تاثیر معنادار را. 

صفر رد  یدرصد فرضیه 99سطح اطمینان  بنابراین در

 یعنی بین .شوداول پذیرفته می یشود و فرضیهمی

مدیریت دانش در سازمان  یدرگیرشدن درکار و توسعه

 دانشگاهی ارتباط وجود دارد. جهاد

شود گونه استنباط میبراساس نتایج بدست آمده این

درصد  0.55شدن درکار میزان که متغییر مستقل درگیر 

 تهمدیریت دانش تاثیر داش یتوسعه یبر متغیر وابسته

یعنی این دو متغییر تحقیق دارای رابطه مثبت و  است.

باشند. بنابراین، نتایج تحقیق نشان داری باهم میمعنی

سازی که عبارت از دادن به تیم .ی آن استدهنده

ست و دانشگاهی ا کارگروهی در سازمان جهاد

ی کارکنان این نهاد هاقابلیت یتوانمندسازی و توسعه

 مدیریت دانش، موثر است. یدر توسعه
 

 دوم يفرضیه

 مدیریت دانش یصفر: رسالت بر توسعه یفرضیه

 β=0   تاثیر مثبت و معنادار ندارد

مدیریت دانش  ییک: رسالت بر توسعه یفرضیه

 β ≠0 تاثیر مثبت و معنادار دارد

 (،9شماره ) به نتایج تحلیل مسیر در جدول با توجه

60/0=  β  005/0و=  p دهدکه تاثیر معنادار را نشان می. 

صفر رد  یدرصد فرضیه 99 بنابراین درسطح اطمینان

 بین رسالت .شوددوم پذیرفته می یشود و فرضیهمی

 مدیریت دانش در سازمان جهاد ی)ماموریت( و توسعه

ارد. براساس نتایج بدست آمده دانشگاهی ارتباط وجود د

شود که متغییر مستقل رسالت گونه استنباط می این

درصد با متغییر  0.60ای به میزان )ماموریت( رابطه

مدیریت دانش داشته است. یعنی این  یتوسعه یوابسته

هم  با داریمثبت و معنی یدو متغییر تحقیق دارای رابطه

ه حاکی از آن است ک شی پژوهباشند. بنابراین یافتهمی

گیری استراتژیک )راهبردی(، اهداف، گرایش و جهت

 یدانشگاهی در توسعه انداز جهادمقاصد و چشم

 باشد.مدیریت دانش موثر می
 

 سوم يفرضیه

انش مدیریت د یصفر: سازگاری بر توسعه یفرضیه

 β=0   تاثیر مثبت و معنادار ندارد
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 مدیریت دانش ییک: سازگاری بر توسعه یفرضیه

 β ≠0 تاثیر مثبت و معنادار دارد

، (9) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول شماره

71/0  =β  01/0و=  p دهد که تاثیر معنادار را نشان می

صفر رد  یدرصد فرضیه 99بنابراین درسطح اطمینان 

ی راشود. بین سازگسوم پذیرفته می یشود و فرضیهمی

دانشگاهی ارتباط  دانش در جهادمدیریت  یو توسعه

اط گونه استنبوجود دارد. براساس نتایج بدست آمده این

ان ای به میزشود که متغییر مستقل سازگازی رابطهمی

ش مدیریت دان یدرصد با متغییر وابسته توسعه 71/0

داشته است. این متغیر در قیاس با سایر متغییرهای 

توسعه  یوابسته مستقل بیشترین رابطه را با متغییر

مدیریت دانش دارد. یعنی این دو متغییر تحقیق دارای 

باشند. بنابراین، هم می داری بامثبت و معنی یرابطه

ی پژوهش حاکی از آن است که اشتراک بیشتر یافته

آن، توافق بیشتر  های بنیادیناین نهاد در ارزش ءاعضا

 کارکنان در موضوعات حساس و هماهنگی و یکپارچگی

های واحدهای سازمانی تابعه با عملکرد و فعالیت

های مختلف کاری در توسعه مدیریت متفاوت در حوزه

 دانش موثر است.

 

 چهارم يفرضیه

 انشمدیریت د یصفر: سازگاری بر توسعه یفرضیه

 β=0   تاثیر مثبت و معنادار ندارد

 مدیریت دانش ییک: سازگاری بر توسعه یفرضیه

 β ≠0 عنادار داردتاثیر مثبت و م

، (9) با توجه به نتایج تحلیل مسیر در جدول شماره

50/0  =β  00/0و =p دهد که تاثیر معنادار را نشان می

صفر رد  یدرصد فرضیه 99سطح اطمینان  بنابراین در

شود. بین چهارم پذیرفته می یشود و فرضیهمی

پذیری و توسعه مدیریت دانش در جهاد انطباق

اساس نتایج بدست آمده رارتباط وجود دارد. ب دانشگاهی

پذیری شود که متغییر مستقل انطباقگونه استنباط میاین

 یدرصد با متغییر وابسته 50/0ای به میزان رابطه

مدیریت دانش داشته است. این متغیر در قیاس  یتوسعه

ی مستقل کمترین رابطه را با متغییر هابا سایر متغییر

مدیریت دانش دارد. یعنی این دو  یی توسعهوابسته

هم  داری بامثبت و معنی یمتغییر تحقیق دارای رابطه

ی پژوهش نشان داد که ایجاد باشند. بنابراین، یافتهمی

گرایی سازمان و یادگیری سازمانی در تغییر، مشتری

 مدیریت دانش موثر هستند. یتوسعه

 (9)اره شم جدولچنین براساس نتایج بدست آمده از هم

 شود که متغییر مستقل فرهنگ سازمانیگونه استنباط میاین

 یدرصد با متغییر وابسته 59تاثیر نسبتاً بالایی به میزان 

مدیریت دانش دارد، یعنی این دو متغییر اصلی  یتوسعه

 باشند.داری میمثبت و معنی یتحقیق دارای رابطه

یقات قی تحقیق حاضر در راستای تحهانتایج و یافته

باشد ی تحقیق آمده، میانجام شده که در قسمت پیشینه

یت مدیر یو تاثیر فرهنگ سازمانی در توسعه یو رابطه

 نماید.دانش را تایید می

 میزان تأثیر متغیر درگیر (10) شماره جدولبراساس 

زان  ه میـ ن مطلـب مـی 55/0شدن در کـار بـ باشـد کـه ایـ

رات متغیر  55ت که ی این موضوع اسدهندهنشان درصد تغییـ

ی مورد مطالعه، تحت تأثیر مدیریت دانش در نمونه یتوسعه

تغیر چنین میزان تـأثیر مباشد. هممتغیر درگیر شدن در کار می

باشد که این مطلـب می 71/0سازگاری به میزان 

رات متغیر  71ی این موضوع است که دهندهنشان درصد تغییـ

ی مورد مطالعه، تحت تأثیر در نمونه مدیریت دانش یتوسعه

أثیر متغیـر متغیر سازگاری مـی باشـد. ضمناً میـزان تـ

باشد کـه ایـن مطلـب نشان می 0.50پذیری به میزان انطباق

درصد تغییرات متغییر  50ی این موضوع است که دهنده

مورد مطالعه، تحت تاثیر  یمدیریت دانش در نمونه یتوسعه

ییر باشد و در نهایت میزان تاثیر متغپذیری میاقمتغییر انطب

باشد که این درصد می 60/0ماموریت )رسالت( به میزان 

درصد  60ی این موضوع است که مطلب نشان دهنده
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ورد ی ممدیریت دانش در نمونه یتغییرات متغییر توسعه

  .باشدمطالعه، تحت تاثیر متغییر ماموریت می
 

 ي تحقیقهان فرضیهنتایج آزمو -11 جدول

 نتیجه مسیر علّی هافرضیه

 درگیری در کار فرضیه اول
 میزان اثر

 توسعه 

 مدیریت دانش

 تایید فرضیه
55/0 ← 

 تأیید فرضیه ← 60/0 ماموریت فرضیه دوم

 تایید فرضیه ← 71/0 سازگاری فرضیه سوم

 تایید فرضیه ← 50/0 انظباق پذیری فرضیه چهارم

 

 یشنهادنتیجه و پ

دهد، و تجزیه و تحلیل آماری نشان می هانتایج بررسی

بارعاملی یا ضرایب همبستگی تحقیق، مقداری مثبت 

دیریت م یین بین فرهنگ سازمانی و توسعهاباشد، بنابرمی

نین، چمستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد. هم یدانش رابطه

ر، )درگیر شدن در کا بین چهار بعد فرهنگ سازمانی

 مدیریت یپذیری و مأموریت( و توسعهسازگاری، انطباق

مستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد، ولی رابطه  یدانش رابطه

شتر و مدیریت دانش بی یو تأثیر ویژگی سازگاری با توسعه

هندگان، دکه با عنایت به نظرات پاسختر است. ضمن اینقوی

احل مدیریت مر یحمایت مدیران ارشد سازمان در کلیه

 یهای فرهنگ سازمانی در توسعهدانش و تأثیر ویژگی

ه ایجاد کند. به علاومدیریت دانش، نقش بسیار اساسی ایفا می

های این نهاد در ارزش ءفضای تعاملی و مشارکت اعضا

دانشگاهی، توافق بیشتر کارکنان در موضوعات  بنیادین جهاد

نی تابعه هماهنگی و یکپارچگی واحدهای سازما ،حساس

 ،ها، دانشگاهها، پژوهشکدههااستانی، پژوهشگاه )واحدهای

مراکز وابسته( با  و هاسازمان های علم و فنآوری،پارک

ی مختلف کاری های متفاوت در حوزههاعملکرد و فعالیت

دهندگان  از دیگر موارد با اهمیت اشاره شده توسط پاسخ

ای یشتر ویژگبی یباشد. بنابراین با حمایت و توسعهمی

توان به اجرای بهتر فرهنگ سازمانی در جهاد دانشگاهی می

مدیریت  یمدیریت دانش دست یافت. توسعه یتوسعه

 دانش که از ابعاد اجرای مدل مدیریت دانش در جهاد

گویه در این  9باشد با دانشگاهی و برگرفته از این مدل می

و توجه  (1399پژوهش مورد سنجش قرار گرفته )لطفی کیا، 

 ی این متغیر به منظور توسعه هر چه بیشترهابه بهبود شاخص

است، موارد زیر  مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی الزامی

چه بهتر مدیریت دانش در جهاد دانشگاهی  جهت توسعه هر

 شود:پیشنهاد می

 ،هاایده یخت لازم جهت تسهیم و مبادلهزیرسا ایجاد -

 .دانش و اطلاعات کارکنان

ای و حرفه ءتوجه و حمایت سازمان به ارتقا -

 .تحصیلات تکمیلی کارکنان

ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب و سودمند که از طریق  -

ی کاری و چرخش کار اعضا، هاآموزش، تشکیل گروه

مبادله، انتقال و توسعه دانش بین سطوح مختلف  حامی

 .سازمان باشد

مشارکت، توسعه و ارزشیابی عملکرد اعضا براساس 

 .تسهیم دانش

کارکنان در رابطه با  یاز بین بردن ترس و واهمه -

 ها و در نظر گرفتنتسهیم اطلاعات و دانش تخصصی آن

 .هامکان مناسب برای گفتگو و ارائه گزارش و زمان

تشویق نوآوری و خلاقیت و در نظر گرفتن سیستم  -

 .جبران خدمت و پاداش جهت افزایش انگیزه

 و آثار کارکنان هاع رسانی ابتکارات، نوآوریاطلا -



 و همکاران کیا لطفی کاوه
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ف ی دانشی کارکنان )تالیهاتاثیر مستندسازی فعالیت -

 .ها( بر ارزشیابی عملکرد آنو... مقاله کتاب،

ی مدیریت اطلاعات و پشتیبانی هاسیستم یتوسعه -

 .اعضا ازای علمی و حرفه

 

 منابع 

(. نقش فرهنگ 1392) عسگری ناصر ،مصطفی آشنا

ازمانی در تسهیل اقدامات مدیریت دانش، مجله س

 .0، شماره 5مدیریت فناوری اطلاعات، دوره 

(. مدیریت دانش: مفاهیم و 1337زاده محمد )حسن

 ها، تهران، نشرکتابدار.زیرساخت

بررسی عوامل زیرساختی  .(1333محمد ) زادهحسن

مدیریت دانش در دولت جمهوری اسلامی ایران، دو ماهنامه 

 .35شماره شانزدهم، سال رفتار، دانشور پژوهشی - علمی

، مفاهیم: سازمانی رفتار(. 1390) رابینز استیفن

علــی پارســائیان و  )مترجم کاربردها و هانظریه

ی فرهنگی، ها، دفتر پژوهش(سیدمحمــد اعرابــی

 چاپ هفدهم.

 ،حاج قاسمی، رضا ،حسنوی ،محمدرضا ،زاهدی

(. طراحی مدل 1395حسن ) ،دهقان ده جمالی، رضا

ی پژوهش محور، فصلنامه هاازمانسرمایه فکری در س

 .ای دانش راهبردیمطالعات بین رشته

 معتمدی ،محمدمهدی ،موحدی، مهدی ،زریباف

(. تبیین مدل 1335مجتبی ) ،اسفندیاری، مجید

کارایی مدیریت دانش و ارائه راهکار برای به مفهومی

ی ایران، نشریه مجلس و هازمانکارگیری آن در سا

 .53پژوهش، شماره 

(. شناسایی عوامل مؤثر بر 1333) زنجانی میشا

دکتـرای  رسـالة) هاتسهیم دانش در مـدیریت پـروژه

 ، دانشکدة مدیریت، دانشگاه تهران.(چاپ نشده

عوامل  تأثیر (. ارائه مدلی از1390) عسگری، ن

 اجتماعی بـر اقـدامات مـدیریت دانـش - انسانی

 ه تهران.، دانشکده مدیریت، دانشگا(رسـالة دکترا)

(. تحلیل عاملی 1339علی )، جواد و اسدی، قاسمی

کارآفرینی دانشجویان  عوامل موثر بر ایجاد روحیه

تحصیلات تکمیلی، دانشگاه تهران، نشریه اقتصاد و 

 .1شماره  ،20توسعه کشاورزی، جلد 

مدیریت دانش در  (. مدل بومی1399کاوه ) ،کیا لطفی

رای چاپ نشده رسـالة) های پژوهش محورسازمان (، دکتـ

 .آزاد واحد تهران مرکزدانشکدة مدیریت، دانشگاه 
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