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 مقدمهالف( 

جدید است که به عنوان  ۀعلم مدیریت در هزارمدیریت دانش یکی از مقولات مهم 
اثربخش از دانش، به دنیای کسب  ۀای برای کمک به تسهیم و استفادرشتهموضوعی میان

خلق، انتشار، توزیع و کاربرد  ؛. مدیریت دانش(109: 2004 1،)لین و لیوکار معرفی شده است
سازمان و ایجاد فرایندهای لازم برای شناسایی و جذب اطلاعات  راهبردیدانش برای اهداف 

و دانش مورد نیاز سازمان از محیط بیرونی و درونی و انتقال آنها به تصمیمات و اقدامات 
عناصر کلیدی فعالیتهای  از آنجا که نیروی انسانی،. (111: 2006 2،)سینگ و شانکارسازمان است

کننده بسیار حیاتی و تعیینتوسط افراد، نوع فرهنگ سازمانی برای مدیریت دانش  ؛ندادانشی
دهند که میند، محیط و فرهنگی را پرورش ایسساتی که نسبت به کسب دانش جدّؤاست. م

ی مدیریت تواند یک مانع ساختاری عمده نیز برایادگیری مداوم را حمایت کند. فرهنگ می
تواند یاریگر یا مانع تسهیم دانش شود. فرهنگ سازمانی می. (308 : 2007 3،)لای و لیدانش باشد

که  کند؛ در حالیبه تسهیم دانش کمک می ،ق اکتشاف و نوآوریفرهنگ سازمانی مشوّ
شود. سازمانی که دهد، مانع تسهیم دانش میفرهنگ سازمانی که نبوغ فردی را پرورش می

 بدون یک فرهنگ  ؛ی از اعتماد کمک خواهد کردبه ایجاد جوّ ،دهدجمعی پاداش می به کار
 . (102 : 2005 4،)دالکرافتدتبادلات دانش به صورت اثربخش اتفاق نمی ،پذیرای تسهیم دانش

افتد که فرهنگ متناسب آن ایجاد شود. بدون فعالیتهای مدیریت دانش در محیطی اتفاق می
شود، یا در سازمانی که ارتباطات دانشی تولید نمی ،وجود یک فرهنگ حمایتی و نوآورانه

شود. فرهنگ گذاری و توزیع دانش انجام نمیصحیح و سازنده موجود نباشد، به اشتراک
نقش بسیار مهمی در پیشبرد فعالیتهای مدیریت دانش  ،شخصیت در انسان در سازمان به مثابه

 ،. با عنایت به اینکه امروزه دانش به عنوان یک منبع کلیدی و عامل قدرت(2009 5،)کمپلدارد
مستقیم  و موفقیت سازمانها مستقیم و غیرشود های نامشهود سازمانها محسوب میجزء دارایی

 نجا که بدون توجه به عوامل فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش درآ به آن وابسته است و از
تحقیق حاضر، شناسایی عوامل و موانع فرهنگ سازمانی  در ؛سازمان توفیقی نخواهد داشت

 گیرد.، مورد مطالعه علمی قرار میدر دانشگاه پیام نور گذار بر فرایند مدیریت دانشتأثیر
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زیادی در زمینۀ تأثیر دهد که مطالعات نشان می ،شده در داخلبررسی پژوهشهای انجام
فرهنگ سازمانی عوامل تأثیر  بارۀدرفرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش انجام شده است؛ ولی 

و اهمیت  ترویج فرهنگ و دانش است انکه رسالتش دانشگاهی، در مراکزمدیریت دانش  بر
شده نیز مطالعات انجام ه است.شدن انجام  این مقوله در آنها مضاعف است، مطالعات چندانی

بیشتر دربارۀ تأثیر خود فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش به صورت کلی بوده است، نه 
شناسایی عوامل و موانع فرهنگ سازمانی تأثیرگذار بر فرایند مدیریت دانش. همچنین در 

حبۀ نیمه تحقیق حاضر از روشی متفاوت با مطالعات قبلی؛ یعنی رویکرد کیفی و ابزار مصا
ساختاریافته برای شناسایی عوامل و موانع فرهنگ سازمانی بومی تأثیرگذار بر مدیریت دانش 

 شود.استفاده شده که همۀ موارد یاد شده، در جهت نوآوری تحقیق حاضر ارزیابی می

موارد و با توجه به برخی مسائل و مشکلات مرتبط با فرایند مدیریت با عنایت به این 
و اطلاعات( در دانش گذاری و به اشتراک یمتسه ،توزیعسازماندهی، ذخیره،  دانش)تولید،

دهی به ارباب رجوع و سایر جامعۀ آماری این پژوهش که منجر به کاهش سرعت خدمات
اند امور اداری و اجرایی شده است و نظر به اینکه محققان خود عضو هیئت علمی این دانشگاه

باشند؛ برای شناسایی عوامل مرتبط با این موضوع آشنا میو از نزدیک با برخی از مشکلات 
در پژوهش تأثیرگذار بر این موضوع و کمک به رفع موانع آن و حل مشکلات موجود، 

بر فرایند مدیریت دانش از منظر  تأثیرگذار عوامل و موانع فرهنگ سازمانی شناسایی ،حاضر
 رفته است.گعلمی قرار  ۀمورد مطالعدانشگاه پیام نور کارکنان 

 

 مبانی نظریب( 

 فرهنگ سازمانی. 1
محور های مهم سازمانهای دادهگیری بر مبنای داده، از جنبهمحور و تصمیمایجاد فرهنگ داده

محوری است. همزمان با دیجیتالی و هوشمند شدن جهان، تمایل روزافزون سازمانها به داده
های مهم مدیریت دانش در . یکی از جنبه(113-119: 1400)توکلی و همکاران، بیشتر شده است

 سازمانها، توجه به ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب و تسهیلگر مدیریت دانش سازمانی است.

اصول و موازین فکری و عقلایی  :سروکار دارد و ارزشها عبارتند از هافرهنگ با ارزش
بین خوب و بد، زشت  بندیشوند. ارزشها در واقع مرزکه راهنمای عملی انسان محسوب می

- 57: 1387 ،)فروتنی و بحرانیندباشمیکلی، بایدها و نبایدها  و زیبا، درست و نادرست و به طور
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ل از ارزشها و عقاید که در سیستمی متشکّ :فرهنگ سازمانی عبارت است ازاز طرفی،  .(55
هنجارهای  ،و در نتیجهارتباط متقابل با نیروی انسانی، ساختار سازمانی و سیستم کنترل است 

معتقدند  (2006). توسو و همکاران(177:  2008 1،)هوی و میسکلدهدرفتاری را در سازمان شکل می
ای از ارزشهای کلیدی است که توسط اعضای سازمان پذیرفته فرهنگ سازمانی مجموعه

تقویت رفتارهای  برایاجتماعی،  ۀکنند. فرهنگ سازمانی به عنوان یک کنترلنداشده
و موجب شکل دادن به  (274 : 2007 2،)باربوسا و کاردوسوکندمشخص و ارزشهای غالب عمل می

بخشد و باعث به اعضای سازمان هویت می .(377: 1394 ،)رابینزشودنگرشها و رفتار کارکنان می
نگ سازمانی . فره(2001، )پارسائیان و اعرابیشودافزایش تعهد گروهی و انسجام اجتماعی می

 یتواند موجب ارتقافرهنگ می ؛به عبارت دیگر .تواند کارکردی یا غیر کارکردی باشدمی
مختلط و چند بعدی است  ،فرهنگ سازمانی. (182 : 2008)هوی و میسکل، اثربخشی یا مانع آن شود

و شامل عوامل زیادی است که باید در ارتباط با یکدیگر مورد توجه قرار گیرند. از نظر 
پذیری، رهبری، انسجام، عوامل فرهنگ سازمانی عبارتند از: خلاقیت فردی، مخاطره ،رابینز

الگوهای  و حمایت مدیریت،کنترل، هویت، سیستم پاداش، سازش با پدیدۀ تعارض
عبارتند ابعاد فرهنگ سازمانی نیز  (2000). از دیدگاه دنیسون(343: 1394 )قدسیان و همکاران،باطیارت

 های آنها درپذیری، سازگاری و درگیر شدن در کار. این ابعاد و مؤلفهاز: رسالت، انطباق
 شود.مشاهده می 1شکل 

 
 (2000)دنیسون: : مدل دنیسون 1 شکل
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، عوامل و موانع و ماهیت اکتشافی آن رویکرد پژوهش حاضربا توجه به کیفی بودن 
نیمه  ۀهدف، با استفاده از مصاحب ۀثر بر فرایند مدیریت دانش در جامعؤفرهنگ سازمانی م

 شوند.ساختاریافته شناسایی می

مستلزم توجه به عوامل  ،سازی و اجرای مدیریت دانش کارا و مؤثرپیادهبدیهی است 
که اهمیت این عوامل در سازمانهای  استوری اطلاعات امهمی مانند فرهنگ سازمانی و فنّ

فعالیت سازمان، محیطی که سازمان در آن قرار  ۀمختلف با توجه به اهداف سازمان، زمین
انی فرهنگ سازم. متفاوت است ،دارد، میزان اطلاعات و آگاهی کارکنان و امکانات سازمان

خلاقیت در مدیریت دانش،  ۀاز طریق ایجاد تفکر همکاری و مشارکت در کارکنان، توسع
ش و قرار دادن مدیریت دانش به عنوان بخشی از فرهنگ ن حرکت اعضای سازمان به سمت دا

 ، تواند اثر مثبت در ایجاد مدیریت دانش داشته باشد و به عنوان یک موجود زندهسازمان، می
 (53-54: 1392و همکاران،  معتمدی جویباری).درشد و تکامل یاب 

دانش. 2  مدیریت 

ی هاکارگیری روش به دنبال به ،ی نامشهود خودهاارزش داراییبا درک امروزه اکثر سازمانها 
است و  ی نامشهودهایکی از این داراییدانش ند. شاب یآنها مبهینه از  ۀمتعدد برای استفاد

 ، مدیریت دانش. (53)همان: ند ایجاد ارزش از دانش سازمانایفر :مدیریت دانش عبارت است از
به طریقی که  ؛جستجو، انتخاب، سازماندهی، پالایش و نمایش اطلاعات است مندنظامفرایند 

درک بهتری از  ،و اصلاح شود و سازمانیابد بهبود  ،خاص ایهدرک کارکنان در زمین
له، یادگیری پویا، ئتجربیات خود کسب کند. فرایندهای مدیریت دانش در حل مس

کند به سازمان کمک می ،گیری و محافظت از دارایی هوشی، تصمیمراهبردیریزی برنامه
مدیریت دانش  ؛واقع شود. درپذیری فزاینده و افزایش هوش سازمانی منجر میو به انعطاف
 یریتمد .(2: 2009 1،)هووف و هیوسمنهدفمند تقویت و پردازش دانش اشاره داردبه فعالیتهای 

کارکنان سازمان، تسهیل بازیابی  ۀشامل کسب دانش، خرد، تجربیات با ارزش افزود دانش
 (296: 2007 2،)چانگ و لی.مجدد و نگهداری دانش به عنوان دارایی سازمان است

ارائه شده  2که در شکل است به شرح ذیل لی ک ۀلفؤفرایند مدیریت دانش شامل شش م
 است.

 
1. Hooff & Huysman 
2. Chang & Lee 
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 (56: 1386 )تفوق، فرايندهاي مديريت دانش ۀيکپارچ ۀچرخ :2شکل 

بحث تولید یا  ،یکی از موضوعات غالب در مدیریت دانش جذب و تولید دانش:. 1
خلق دانش است. تولید و خلق دانش، منبع کلیدی نوآوری در هر سازمانی است. عامل حیاتی 

شده و تبدیل آنها در بحث مدیریت دانش، تولید و انتشار اطلاعات، تفسیر اطلاعات پردازش
ری کارگیه سازمانی)مانند ب توان از دو روش عوامل درونبه دانش است. برای تولید دانش می

سازمانی)مانند آورند( یا عوامل برونو استخدام افرادی که با خود دانش را به سازمان می
 استفاده از مشاوران خارج از سازمان( استفاده کرد.

فرایندهای تبدیل، پالایش و  ۀگیرند بر سازماندهی در دانش:  ۀسازماندهی و ذخیر.  2
دانش و مستندسازی آن)تبدیل(،  دهی بهسازماندهی، شکل ۀحذف دانش زائد است. لازم

سازی آن بندی دانش و تفکیک دانش مفید از دانش زائد)و حذف دانش زائد( و آمادهطبقه
 سازی دانش است.برای ذخیره

تسهیم دانش و توزیع و انتقال دانش  ۀهمپوشی زیادی بین واژ توزیع و تسهیم دانش:.  3
متفاوت تحلیل)فردی، سازمانی، وجود دارد که تا حدود زیادی از یک سو به سطوح 

 ، گذاری دانشگردد. تسهیم و اشتراکبه انواع متفاوت دانش برمی ،دیگر سویگروهی( و از 
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در حالی که  ؛بیشتر متمرکز بر تبادل دانش ضمنی و تجربیات در سطح فردی و گروهی است
نی( از طریق بیشتر متمرکز بر توزیع دانش سازمانی)سطح سازما ،های انتقال و توزیعواژه

ن، جلسات ریزی شده به روشهای عمدتاَ مکتوب)گزارشهای مستند و مدوّفعالیتهای برنامه
باشد. توزیع دانش، ریزی شده و...( است و بیشتر شامل دانش صریح و اطلاعات میبرنامه

 نیاز دارد.به آن شامل انتقال دانش سازمانی به هر شخصی است که 

ارزیابی دانش.  4 ترین یکی از مهم ،کارگیری یا اعمال قدرت دانشه ب  :کاربرد و 
به سازمانهایی است که به بهترین زیرا مزیت رقابتی متعلق  ؛فرایندهای مدیریت دانش است

نه سازمانهایی که بهترین دارایی دانشی را دارند. اگر  ،کنندصورت از دانش خود استفاده می
محور، ثمر خواهد بود. در رویکرد دانشکاربردی و عملیاتی نشود، مدیریت دانش بی ،دانش

ناظر بر تمامی  ۀلفؤن مارزیابی به عنوا ۀلفؤکید است. مأبنیان مورد توجه و تعمل دانش
مهم و مورد توجه این  ۀاصلی این چرخه قرار دارد. نکت ۀفرایندهای مدیریت دانش، در هست

 ؛ یک فرایند خطی وجود دارد ،تولید تا ارزیابی دانش ۀلفؤتوان گفت که از ماست که نمی
در پژوهش  .(56-58: 1386 ق،)تفوّهم تنیده و پویا در جریان است صورت دره بلکه این فرایندها ب 

 ۀ »سازماندهی و ذخیر ،»جذب و تولید دانش« در ابعادآن این مدل به دلیل جامعیت از حاضر 
 گیریو اندازهسنجش  برای»توزیع و تسهیم دانش« و »کاربرد و ارزیابی دانش«،  ،دانش«

 است. استفاده شدهمدیریت دانش 

 پژوهش تجربی ۀپیشین ج(

بین فرهنگ سازمانی و  ۀبررسی رابط» با عنوان (1390)بیدختی و همکاراننتایج تحقیق امین 
معنادار بین فرهنگ  ۀرابط «مدیریت دانش در سازمان آموزش و پرورش شهرستان سمنان

یید کرد. نتایج أسازمانی و مدیریت دانش در سازمان آموزش و پرورش شهرستان سمنان را ت
 »وضعیت مدیریت دانش و عوامل مؤثر بر استقرار  با عنوان (1394)تحقیق شاوون و همکاران

دهد فرهنگ سازمانی، عوامل مدیریتی، آن در دانشگاه علوم پزشکی تهران« نشان می
اوری اطلاعات، ساختار سازمانی، عوامل محیطی، ساختار دانش و مشارکت زیرساخت فنّ

نتایج پژوهش واعظی و  .به ترتیب بیشترین تأثیر را بر استقرار مدیریت دانش دارند ،کارکنان
شناسایی عوامل سازمانی مؤثر بر اجرای مطلوب سیستم مدیریت »با عنوان  (1388)مسلمی

بین عوامل سازمانی، عامل فرهنگ دهد که در شرکت همکاران سیستم نشان می «دانش
 ( 1390)همکارانسازی مدیریت دانش دارد. ابوالقاسمی و تأثیر بیشتری در روند پیاده  سازمانی
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یندهای اهای توانمندساز سازمانی در استقرار فر»نقش مکانیزم خود با عنوان پژوهشدر 
 ۀ شهید رجایی انجام شده؛ نتیجه گرفتند که رابط مدیریت دانش« که در دانشگاه تربیت دبیر

یندهای رابا ف ،توانمندساز سازمانی، فناّوری اطلاعات و فرهنگ سازمانیسازوکارهای بین 
بیشترین سهم را در استقرار  ،مثبت و معنادار است و فرهنگ سازمانی ،مدیریت دانش

عوامل  ۀ»رابط با عنوان (1390)و همکاران نتایج تحقیق جعفری .یندهای مدیریت دانش داردافر
ساختاری و فرهنگی سازمان با استراتژی مدیریت دانش در مراکز آموزشی درمانی و عمومی 

ابعاد ساختاری و فرهنگی سازمان را با مدیریت دانش  ۀدانشگاه علوم پزشکی تهران« رابط
فرهنگ سازمانی  ۀ»بررسی رابط نیز با عنوان (1388)نتایج تحقیق خاکپور و همکاران. یید کردأت

دهد فرهنگ سازمانی مشارکتی، نشان می، یریت دانش در بین اعضای هیئت علمی«و مد
مثبت با تسهیم دانش در بین اعضای هیئت علمی  رابطّ ،پذیر)نوآورانه( و رسالتیانعطاف

 های تسهیم دانش ندارد.ای با فرایندولی فرهنگ مبتنی بر ثبات، رابطه ؛دارند

 ۀ در پژوهش »تسهیم دانش: یک مطالع (2010)1وانگ و نو ،در بین تحقیقات خارجی
نظران علوم مدیریتی دانشگاهها، نفر از صاحب 134 بین در ،مروری برای تحقیقات آینده«

محیطی مانند چارچوب سازمانی)ساختار،  ای/ نشان دادند که فرهنگ ملی، عوامل زمینه
یندهای گروه، اتیمی)فر فردی/ یانهای مقها، فرهنگ سازمان(، ویژگیحمایت مدیریت، مشوّ

ها، ادراک منافع و هزینه های اجتماعی(، عوامل انگیزشی)مالکیت دانش،تنوع و شبکه
های فردی)مانند جنسیت، و ویژگی فردی( فردی، نگرشاعتماد میان ادراک عدالت،

 د.نتوانند مدیریت دانش را در سازمان تحت تأثیر قرار دهمی ،شخصیت، مدیریت ادراکات(
با عنوان »ارزیابی رفتار تسهیم دانش در میان کارکنان« در  (2009)نتایج تحقیق عَلَم و همکاران

دهد که سیستم پاداش، فرهنگ سازمانی، اعتماد و نشان می ،شرکتهای کوچک و متوسط
 با (2008)لینتحقیق  .اندبر تسهیم و مدیریت دانش گذارریثأچهار عامل کلیدی ت ،فناّوری

عنوان »اکتشاف عوامل مؤثر بر تسهیم دانش« در بین کارکنان شرکت »های تیچ« کشور 
مثبت  ۀپذیری ساختار و فرهنگ سازمانی رابطتایوان، نشان داد که تسهیم دانش با انعطاف

های اساسی مورد نیاز برای مدیریت مؤثر »فرایند با عنوان (2000)2راستوگی ۀنتایج مطالعدارد. 
دهد که نقش الگوهای رفتاری و فرهنگی سراسر جهان، نشان می سازمان در 15دانش« در 

مثمر ثمر است. گوپتا و  ،کارگیری دانشه مورد استفاده در سازمانها در ایجاد، انتقال و ب 

 
1. Wang & Noe 
2. Rastogi 



  99... ندیبر فرا یفرهنگ سازمان رگذاریعوامل تأث ییشناسا

بین  ۀخود در خصوص ابعاد فرهنگی مدیریت دانش، فاصل ۀدر مطالع (2000)1گوین دارجان
مل با توجه به نقش فرهنگ سازمانی در مدیریت دانش مورد مدیریت دانش را در تئوری و ع 
دهی سالم و دقیق در رسیدند که وجود یک سیستم پاداش هبررسی قرار دادند و به این نتیج

تشویق افراد برای کسب، خلق، تسهیم و انتشار دانش، نقش ضروری و غیر قابل انکاری دارد. 
 رکن است. ترینمهم ،جلب اعتماد افراد در مدیریت دانش

 روش تحقیق د( 

ثر بر فرایند مدیریت دانش ؤشناسایی عوامل و موانع فرهنگ سازمانی م ،هدف پژوهش حاضر
از نوع  2ها، کیفیگردآوری داده ۀاست. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحو

زمینه، کمیّ و مبتنی بر شده در این با عنایت به اینکه اکثر مطالعات انجاماست.  بنیادداده
های تکراری و مبتنی بر مطالعات غیر بومی بودند؛ در تحقیق های استاندارد با گویهپرسشنامه

حاضر از روشی متفاوت با مطالعات قبلی؛ یعنی رویکرد کیفی و ابزار مصاحبۀ نیمه 
یریت دانش ساختاریافته برای شناسایی عوامل و موانع فرهنگ سازمانی بومی تأثیرگذار بر مد

 استفاده شد.

نفر است. از آنجا  67به تعداد  ینور خو یامشامل کارکنان دانشگاه پ یقتحق یآمار ۀجامع
موضوع مورد مطالعه، برای شرکت در  ۀلع و باتجربه درباردر پژوهشهای کیفی، افراد مطّکه 

گیری هدفمند از در پژوهش حاضر از روش نمونه ،شوند؛ بر این اساسپژوهش انتخاب می
 خصوصیات  یک زیرفرهنگ یا افرادی که روش، افراد در نوع همگون استفاده شد. در این

 ها ع دادهاشبا. در پژوهش کیفی، (54: 1391 )هومن،شونددارند، انتخاب می زیادی مشترک
 ، مطالعه ۀارتباط نزدیکی با حجم نمونه دارد و تکرار نکات مهم و برجسته در صورت ادام

نفر از کارکنان،  هشتکفایت حجم نمونه است. در پژوهش حاضر نیز پس از مصاحبه با  ۀنشان 
 .ها به اشباع رسیدداده

ابزارهای مفید ها در تحقیقات کیفی، مصاحبه یکی از آوری دادهدر میان فنون جمع
یکی از روشهای  3نیمه ساختاریافته ۀهاست. در بین فنون مصاحبه نیز مصاحبگردآوری داده

در پژوهش حاضر به منظور پاسخگویی به  .(37ن: ا)همهاستشناخته شده در گردآوری داده
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با مطرح  (1995)1لینکلن و گوبا نیمه ساختاریافته استفاده شد. ۀاز مصاحب ،الات پژوهشؤس
وابستگی و  3،پذیریانتقال 2،کردن مفهوم قابلیت اعتماد پژوهش، چهار معیار اعتمادپذیری

را به عنوان جایگزین برای معیارهای کلاسیک روایی و پایایی  5ییدپذیریأو ت 4اتکاپذیری
. دشون اند که این ملاکها امروزه در اغلب پژوهشهای کیفی استفاده میکرده ائهار

پذیری مشابه روایی بیرونی در ی؛ انتقالاعتمادپذیری مشابه روایی درونی در پژوهش کمّ
ییدپذیری با اصطلاح عینیت در أی؛ اتکاپذیری جانشینی برای اصطلاح اعتبار و تپژوهش کمّ
: 1391 )هومن،باشندی مترادف است که هر کدام دارای راهبردهای خاص خود میپژوهش کمّ

 ؛دشاستفاده  6«اعضا طوست»بررسی  از راهبرد ،وهش به منظور اعتمادپذیری. در این پژ(62-66
و کردند ها را بررسی ای از مصاحبهکنندگان خلاصهبدین طریق که تعدادی از مشارکت

پذیری از دیدگاه کیفی، در کدگذاری اعمال شد. مسئولیت انتقال نپیشنهادهای احتمالی آنا
گیری خود، تصمیم ۀها به شرایط ویژقابلیت انتقال یافته بارۀکسی است که در ۀعهد بر

ها به آن منتقل کند. این امر مهم بستگی به این دارد که تا چه حد میان شرایطی که یافتهمی
برای و . بدین منظور (63ن: ا)همشوند و شرایط پژوهش اصلی مشابهت وجود داشته باشدمی

ه کنندگان و روشهای ب توصیف کامل محیط، شرایط، شرکتتر، فهم و درک عمیق
ها، تمامی مراحل گردآوری داده در ،مین اتکاپذیریأبه منظور ت .ه شدئارا شده کارگرفته
مقایسه ، بود کنندگانمشارکت منظور آنچه با محقق برداشت د. لذا بینشبرداری یادداشت

ییدپذیری نیز از أشد. برای رسیدن به ت استفاده آنان اصلاحی نظرهای از وصورت گرفت 
 تکنیک »بررسی خود اعضا« با کمک یک دستیار استفاده شد.

گزینش و  کنندگان در پژوهش، که معیارابتدا شرکت  به این صورت بود که  روش اجرا
مورد مطالعه بود، با اهداف و  ۀلازم در زمین ۀو تجرب  برخورداری از اطلاعات نناآ انتخاب

توضیح داده شد. سپس با هماهنگی قبلی برای آنان ماهیت پژوهش آشنا شدند و نکات مبهم 
انتخاب و با هر نفر در یک  آنان،محل تشکیل جلسات مصاحبه با نظر  ،کنندگانبا مشارکت

موقعیت آن بود. مصاحبه، متناسب با جریان و  ۀد. زمان هر جلسشمتوالی مصاحبه  ۀیا دو جلس
د و در صورت وجود شبرداری موارد یادداشت ،در جریان مصاحبه و با کمک یک دستیار
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ای از یادداشتها خلاصه ،د. در نهایتشابهام در مباحث، موارد توسط پژوهشگر رفع ابهام می
 د که در صورت وجود خطای احتمالی، رفع اشکال شود.ششونده قرائت برای مصاحبه

های نظری، برای تحلیل مصاحبه به اشباع و کفایت رسیدن ها وم مصاحبهپس از اتما
از روش استنتاج مبتنی بر  ،هاتحلیل داده و تجزیه رایب و مکتوب، از تجزیه و تحلیل اسنادی 

جای استفاده  پژوهشگر به د. در این روش،شاستفاده  1پردازی مجددتحلیل مفاهیم و مفهوم
ای از بندی مجموعهدسته برایعنوان ابزاری  ای از قواعد آماری، از استنتاج بهاز مجموعه

 های خام بربر این اساس، داده .کندهای مرتبط با یک پدیده و تبیین آنها استفاده میویژگی
منطق استقرا کمک  این فرایند از اساس تفسیر و استنباط محقق به طبقاتی تبدیل شدند.

م های خاها از دادهمضمونها، طبقات و مداوم داده ۀگیرد و با بررسی دقیق محقق و مقایسمی
 (74: 2001 2،لئود)مک.دشون استخراج می

های تحقیق، به سؤالات در این پژوهش از فرایند یاد شده استفاده و با استفاده از یافته
 پژوهش پاسخ داده شد.

 پژوهش:الات ؤس

 اند؟کدام مؤثر بر جذب و تولید دانش یعوامل و موانع فرهنگ سازمان . 1
 اند؟کدام فرهنگ سازمانی مؤثر بر ذخیره و سازماندهی دانشو موانع عوامل  .2
 اند؟کدام توزیع و تسهیم دانشفرهنگ سازمانی مؤثر بر و موانع  عوامل .3
 اند؟کدام کاربرد و ارزیابی دانشفرهنگ سازمانی مؤثر بر و موانع عوامل  .4

 (3 )شکل.دشپژوهش، مدل مفهومی تحقیق طراحی و سؤالات با عنایت به هدف 
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 مدل مفهومی پژوهش: 3شکل 
 

 های پژوهشیافتههـ( 

ها برای پاسخگویان تبیین ، ابتدا مفاهیم کلیدی مصاحبهتحقیق الاتؤبرای پاسخگویی به س
بندی ها )مفاهیم( و کدهای اصلی طبقهدر قالب مقوله حاصل از پژوهش،های سپس داده .شد

 (1شدند.)جدول 

 ی باز(کدگذاراز مصاحبه ) شدهاستخراج: مفاهیم 1جدول 

 کدهای اصلی ها(مفاهیم )مقوله ردیف 

1 

برای تولید و جذب دانش باید زیرساخت و بستر مناسب فرهنگی وجود 
های ریزی مناسبی هم باید صورت بگیرد و در برنامه داشته باشد. برنامه 

توجه های افراد و شیوۀ انگیزش آنان جذب و تولید دانش باید به انگیزه
 شود.

عوامل و موانع 
 یفرهنگ سازمان

ثر بر جذب و ؤم
 تولید دانش

2 
شود و در نتیجه، تأکید بر کار انفرادی موجب عدم اشتراک دانش می

 شود.دانش غنی تولید نمی

3 
برای تولید و جذب دانش، بستری لازم است که در آن، نوآوری و 
خلاقیت حمایت و نهادینه و به عنوان ارزش تلقی بشود. وجود این بستر 

پذیری و دادن شود. قابلیت تغییر و انعطافهای جدید میموجب ارائۀ ایده

 جذب و تولید دانش

 سازماندهی و ذخیره

 توزیع و تسهیم دانش

 کاربرد و ارزیابی دانش

عوامل و موانع فرهنگ 

 سازمانی

 فرایند مدیریت دانش
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ها و نظرات جدید شده، تولید دانش آزادی عمل به افراد موجب ارائۀ ایده
 را به همراه خواهد داشت.

4 
ها حمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد تأثیر زیادی بر شکست یا توفیق برنامه 

و فعالیتهای مدیریت دانش دارد و مدیریت عالی باید اعتقاد عملی به 
 مدیریت دانش داشته باشد.

5 
برای تولید دانش باید فضایی وجود داشته باشد که در آن تمایل به 

 یادگیری مستمر روحیه تهاجمی در خلق دانش وجود داشته باشد.

6 
آفرینی و توانمندسازی و رسالتهای قوی، از عوامل سازی، ظرفیتفرصت

کاری، از فرهنگی مؤثر بر تولید و جذب دانش و فردگرایی و محافظه 
 اند.موانع فرهنگی جذب و تولید دانش

7 

های لازم در جهت ظرفیتها و توانمندیمدار، در ایجاد فرهنگ دانش
کند. علاوه بر این افزایش پتانسیل جذب دانش توسط کارکنان تلاش می

باید از کارکنان و دانش آنان قدردانی و حمایت شود و جوّ مناسب 
 دهی به فعالیتهای دانشی وجود داشته باشد.پاداش

8 

توان و ظرفیت تولید برای اینکه کارکنان بتوانند دانش تولید کنند باید 
دانش را داشته باشند، برخی مواقع در افراد دانش گر برای تولید دانش 

های فراوانی وجود دارد اما حمایت، ظرفیت و زمینه و هماهنگی انگیزه
 لازم در سازمان وجود ندارد.

1 
ها و جامعه ما شااافاهی گری بیشاااتر حاکم اسااات و اتکاء به در ساااازمان

ی( موجب از دسااات رفتن و عدم ذخیره دانش شااافاهیات )شااافاهی گر
 شود.می

و موانع عوامل 
فرهنگ سازمانی 

ثر بر ذخیره و ؤم
 سازماندهی دانش

2 

و بازیابی  ساااازی  ذخیره برای مناساااب تجهیزات و وساااایل وجود عدم
 رعاایات عادم و دانش  پاایگااه دربااره ایمنی موارد  رعاایات عادم دانش،

 ساازماندهی بازدارنده عوامل مهمترین دانش، ساازماندهی در اساتانداردها
 باشند.می دانش ذخیره و

3 
برای ذخیره و سازماندهی بهتر دانش باید فرهنگ مستندسازی تجربیات 
افراد متخصص، نهادینه شود و برای این کار، انسجام و هماهنگی بخشها 

 و واحدهای سازمانی و حمایت مدیر لازم است.

4 
عدم  مساتندات، به  توجهی بی و دانش از وسایعی حجم شادن افزاری نرم

 و ساازماندهی مانع دساترسای ساطح به  توجهی انساجام و هماهنگی و بی
 شود.می دانش درست ذخیره
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5 
 توجهیبی و دانش پایگاه در موجود دانش اساس بر مدیریت اعمال تفکر

 نگری موجبآیندهو عدم  آن به  نیاز عدم احساس و ضمنی دانش به 
 شود.می دانش ذخیرۀ و سازماندهی یهافعالیت به  توجهیبی

6 
 اطلاعات فنّاوری یهازمینه  و عوامل به  بیشتر دانش سازماندهی و ذخیره
 آینده در آن استفاده و تسهیم برای سازی مستند فرهنگ  ولی است وابسته 

 گذارد.می تأثیر دانش تسهیم و ذخیره فعالیت بر

7 
 مناسب، زیرساختهای وجود و ارتباطات و اطلاعات فنّاوری به  اعتماد

 مؤثرند. دانش ذخیرۀ و سازماندهی در مستندسازی فرهنگ  همچنین

8 
نگری در خصوص ذخیرۀ دانش مورد نیاز سازمان باید وجود داشته آینده

 سازی به درستی پالایش شود.باشد و دانش برای ذخیره

1 
گذاری دانش مؤثر است. انگیزه در تسهیم و اشتراکعدم اعتماد و 

 سازمانها باید اعتمادآفرینی کنند و زیرساخت لازم را فراهم کنند.

و موانع عوامل 
فرهنگ سازمانی 

توزیع و ثر بر ؤم
 دانش تسهیم

2 
 دربارۀ آگاهی و آموزش فقدان و است مؤثر دانش تسهیم در انگیزه، عدم
 شرایط با موجود افزارهاینرم تناسب عدم و افزارهانرم با کار نحوۀ

 اند.بازدارنده عوامل از بومی، فرهنگ 

3 
 داشته  وجود اعتماد  کارکنان بین باید سازمان در دانش تسهیم تحقق برای
 دانش اشتراک و حمایت مدیریت، برای صمیمانه  و صادقانه  روابط. باشد

 است. ضروری

4 
دانش افراد احترام گذاشت و از دانش آنها قدردانی کرد. باید برای جذب 

 داند.کاری را از دلایل عدم تسهیم دانش میوجود جوّ محافظه 

5 
انحصارطلبی و عدم انسجام و هماهنگی، مانع تسهیم دانش است و باید 
این تفکر ایجاد شود که تسهیم دانش موجب قدرت و پیشرفت سازمان 

 شود. رکنان نیز موجب افزایش تسهیم دانش میشود. توانمندسازی کامی

6 
باید محیطی که حاوی ارزشهای قدردانی و احترام، اعتماد به همدیگر، 
صداقت و همکاری است، وجود داشته باشد. توانمندسازی افراد و 

 آفرینی نیز برای تسهیم دانش مهم است.ظرفیت

7 
یژه قدردانی از ترین عامل تسهیم دانش است؛ به وجوّ ارزشی، مهم

صاحبان دانش و اندیشه و احترام به تجربیات آنان موجب تشویق افراد به 
 شود.شان میتسهیم دانش

8 
وجود یک سری از ارزشهای سازمانی همچون: اعتماد و احترام به افراد، 

خواهند دانش خود امانتداری، صداقت و صمیمیت در میان افرادی که می
 ت.را تسهیم کنند، مهم اس
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1 
نبود درک نسااابات باه ارزش دانش موجود، موجاب عادم اساااتفااده آن 

شاود. باید دانش ساازمانی به روز شاود و آگاهی افراد نسابت به ارزش می
 دانش ارتقاء یابد.

عوامل و موانع 
فرهنگ سازمانی 
مؤثر بر کاربرد و 

 ارزیابی دانش

2 
های فنّاوری اطلاعات، ساایسااتمعدم آگاهی کاربران از چگونگی کار با 

های مناساب تشاویق و حمایت مدیران عالی ساازمان و عدم وجود مکانیزم
 تنبیه بر کاربرد دانش مؤثر است.

3 
نوآوری و خلاقیت در کاربرد دانش مؤثر است و برای کاربرد دانش افراد 

 های لازم وجود داشته باشد.زمینه، ظرفیتها و توانمندیباید پیش

4 
گشا و مفید بودن اطلاعات و دانش باور ندارند. به همین مدیران به مشکل

برای استفاده از اطلاعات وجود  انسجام و هماهنگیدلیل، بسترسازی و 
 ندارد. گاهی افراد برای کاربرد دانش به صحتّ و سقم آنها اعتماد ندارند. 

5 
 تفکر و باشد داشته  وجود مدیر حمایت باید دانش کاربرد برای
 باشد. حاکم سازمان راهبردهای بر گراییعمل

6 
. شود  تأکید کاربرد برای آفرینیظرفیت و افراد برتوانمندسازی باید

 تأثیرگذار دانش کاربرد بر نیز تغییرات برای سازیزمینه  و خطرپذیری
 است.

7 
حمایت و تعهد مدیران به سازمان و شیوۀ تفکر آنان، تأثیر زیادی در 

کنند، اعتقادی به ای عمل میکاربرد دانش دارد. مدیرانی که سلیقه 
 کاربردی بودن دانش ندارند.

8 
دانش عاامال مهمی اسااات. هنگاامی کاه تخصاااص افراد در مرتبط بودن 

شاود موجب عدم اساتفاده و تحلیل آن مشااغل غیر مرتبط بکار گرفته می
 شود.در اثر گذشت زمان می

با استفاده از روش استنتاج مبتنی بر تحلیل مفاهیم و  های مستخرجدر مرحلۀ بعد، مقوله
بندی و در قالب کد اصلی جمع ،پژوهش ۀگان الهای چهارؤسبا توجه به پردازی مجدد، مفهوم

 .شودمشاهده می 5تا  2در جدولهای بندی شدند که به ترتیب و کدهای فرعی طبقه

 از نظر پاسخگويانثر بر جذب و تولید دانش ؤعوامل و موانع فرهنگ سازمانی م :2 دولج

 کد اصلی کدهای فرعی تعداد

11 

، ترویج مدیریت ، حمایتفرهنگی، ایجاد بستر مناسب سازیظرفیت
سازی، قها، توانمندسازی و آموزش، فرصتمشوّ کار تیمی،

پذیری و قابلیت تغییر، تشویق خلاقیت و نوآوری، استقلال انعطاف
 هاعمل، توجه به انگیزه

عوامل 
 تأثیرگذار
فرهنگ 
 سازمانی
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7 

کید بر کار انفرادی، عدم حمایت أتو روی کاری، تک محافظه 
ن در جذب معیّ ۀ کید بر رویّأها و تمدیریت، نبود نوآوری در شیوه

 هماهنگی عدم انسجام و سازی،دانش، عدم ظرفیت

 موانع
 تأثیرگذار
فرهنگ 
 سازمانی

فرهنگ  شود، کدهای مستخرج در خصوص عواملمشاهده می 1طور که در جدول همان
 عامل و موانع آن هفت مورد است.  11مؤثر بر مرحلۀ جذب و تولید دانش، به تعداد  سازمانی

 از نظر پاسخگويان ثر بر ذخیره و سازماندهی دانشؤعوامل فرهنگ سازمانی م :3 جدول

 کد اصلی کدهای فرعی تعداد

5 
، وجود انسجام و هماهنگی نگری، حمایتی،آینده فرهنگ مستندسازی، جوّ

 افزارهای لازمنرمتجهیزات و 

عوامل 
 تأثیرگذار

 فرهنگ سازمانی 

7 

نگری، اتکا به عدم اعتماد به امنیت فنّاوری اطلاعات، فقدان آینده
و فنّاوری  تجهیزات وجود عدم ،شفاهیات، فقدان انسجام و هماهنگی

 استانداردها رعایت اطلاعاتی مناسب، عدم

 تأثیرگذارموانع 
 فرهنگ سازمانی 

مؤثر بر مرحلۀ  فرهنگ سازمانی های تحقیق، کدهای فرعی مرتبط با عواملیافتهبر اساس 
 به تعداد پنج عامل و موانع آن هفت مورد است. ،دانش یو سازمانده یرهذخ

 از نظر پاسخگویان ثر بر توزیع و تسهیم دانش ؤعوامل و موانع فرهنگ سازمانی م: 4 جدول

 کد اصلی کدهای فرعی تعداد

9 
قها، آموزش و توانمندسازی، اعتماد، صمیمیت، همدلی، حمایتی، مشوّ جوّ

 گذاری دانش، تقدیر از به اشتراکخطرپذیری، آزادی بیان و اندیشه 

عوامل 
 تأثیرگذار
فرهنگ 
 سازمانی 

7 

ترس از دست دادن قدرت در صورت تسهیم دانش،  ،انحصارطلبی ۀ روحی
دانش،  تسهیمهای در شیوهو زیرساختهای لازم فقدان نوآوری 

به یکدیگر، عدم کاری، فقدان انسجام و هماهنگی، عدم اعتماد محافظه 
 ت دانشصحّ اعتماد به 

 تأثیرگذارموانع 
فرهنگ 
 سازمانی

مؤثر بر مرحلۀ  فرهنگ سازمانی واملهای تحقیق،کدهای فرعی مرتبط با ع بر اساس یافته
 به تعداد نه عامل و موانع آن هفت مورد است. ،توزیع و تسهیم دانش

 از نظر پاسخگويانثر بر کاربرد و ارزيابی دانش ؤعوامل فرهنگ سازمانی م: 5 جدول
 کد اصلی کدهای فرعی تعداد
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5 
استفاده از دانش حمایت و تعهد مدیریت ارشد سازمان، بسترسازی برای 

 ، تشویق نوآوریحمایتی ، جوّجدید و اطلاعات
 تأثیرگذارعوامل 

 فرهنگ سازمانی

7 

، فقدان و کاربرد دانش حمایت مدیر از نوآوریخطرپذیری، تعهد و عدم 
ت دانش، نبود ظرفیت و توانایی انسجام و هماهنگی، عدم اعتماد به صحّ

 کارکنان رویسازماندهی درست دانش، تک برای کاربرد دانش، عدم 

 تأثیرگذارموانع 
 فرهنگ سازمانی

مؤثر بر مرحلۀ  فرهنگ سازمانی های تحقیق،کدهای فرعی مرتبط با عواملبر اساس یافته
 به تعداد پنج عامل و موانع آن هفت مورد است.دانش  یابیکاربرد و ارز

حمایتی« به عنوان عامل مؤثر و »عدم انسجام دهد که »جوّ همچنین نتایج تحقیق نشان می
هماهنگی« به عنوان مانع مؤثر بر مدیریت دانش، در مراحل چهارگانۀ فرایند مدیریت دانش  و
 ه صورت مشترک حضور دارند.ب 

 گیریبحث و نتیجهو( 
این تحقیق با هدف شناسایی عوامل و موانع فرهنگ سازمانی مؤثر بر فرایند مدیریت دانش 

دهد که فرایند مدیریت های تحقیق نشان میانجام شد. یافتهشگاه پیام نور مرکز خوی دان در 
به طوری که طیفی از عوامل و موانع فرهنگ ؛ ثیر عوامل فرهنگی متعددی استأدانش تحت ت

 عنوان شد. توسط پاسخگویانثیرگذار بر مدیریت دانش أسازمانی به عنوان عوامل ت
، ایجاد سازیدهد که ظرفیتال اول تحقیق نشان میؤرابطه با سدست آمده در ه نتایج ب 

قها، توانمندسازی و آموزش، مشوّ ، ترویج کار تیمی،مدیریت ، حمایتبستر مناسب فرهنگی
 و پذیری و قابلیت تغییر، تشویق خلاقیت و نوآوری، استقلال عمل سازی، انعطاففرصت

ثر بر فعالیتهای جذب و تولید دانش ؤمانی مترین عوامل فرهنگ سازها، مهمتوجه به انگیزه
کید بر کار انفرادی، عدم حمایت أتو روی کاری، تکمحافظه ؛است. در مقابل دانشگاهدر 

 سازین در جذب دانش، عدم ظرفیتمعیّ ۀکید بر رویّأها و تمدیریت، نبود نوآوری در شیوه
تأثیرگذار بر مدیریت دانش محسوب موانع فرهنگ سازمانی هماهنگی،  و عدم انسجام و

وانگ و  ،(1388)شوند. نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهشهای خاکپور و همکارانمی
 همسوست. (2000)وگوپتا و گوین دارجان (2010)نو

دهد که فرهنگ مستندسازی، ال دوم تحقیق نشان میؤدست آمده در رابطه با سه نتایج ب 
به عنوان  افزارهای لازم، وجود تجهیزات و نرمو هماهنگی انسجامنگری، حمایتی،آینده جوّ

نگری، اتکا به عدم اعتماد به امنیت فناّوری اطلاعات، فقدان آینده ؛ثر و در مقابلؤعوامل م
و فناّوری اطلاعاتی مناسب و  تجهیزات وجود ، عدمشفاهیات، فقدان انسجام و هماهنگی
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ثیرگذارند. این نتایج أخیره و سازماندهی دانش، تبه عنوان موانع ذ استانداردها، رعایت عدم
و علم و  (1390)ابوالقاسمی و همکاران ،(1394)با نتایج پژوهشهای شاوون و همکاران

 همسوست. (2009)همکاران

دهد که وجود جو حمایتی، ال سوم تحقیق نشان میؤدست آمده در رابطه با سه نتایج ب 
توانمندسازی، اعتماد، صمیمیت، همدلی، خطرپذیری، آزادی بیان و قها، آموزش و مشوّ

فعالیتهای توزیع و  ۀکنندثر و تقویتؤعوامل م گذاری دانش،و تقدیر از به اشتراک اندیشه
ترس از دست دادن قدرت در صورت تسهیم دانش،  ،انحصارطلبی ۀروحی وند اتسهیم دانش

کاری، فقدان انسجام دانش، محافظه تسهیمهای هدر شیوو زیرساختهای لازم فقدان نوآوری 
از موانع توزیع و تسهیم  ،ت دانشصحّ به یکدیگر و عدم اعتماد بهو هماهنگی، عدم اعتماد 

عفری و ، ج(1394)شوند. این نتایج با مطالعات شاوون و همکاراندانش محسوب می
 همسوست. (2008)و لین (2009)علم و همکاران ،(2010)وانگ و نو، (1390)همکاران

دهد که کاربرد و ارزیابی ال چهارم تحقیق نشان میؤدست آمده در رابطه با سه نتایج ب 
مانند حمایت و تعهد  ،فرهنگ سازمانی ۀکنندثر و تسهیلؤثیر عوامل مأدانش سازمانی تحت ت

، حمایتی جوّ جدید و مدیریت ارشد سازمان، بسترسازی برای استفاده از دانش و اطلاعات
و  حمایت مدیر از نوآوریخطرپذیری، تعهد وعدم  ،تشویق نوآوری است. در این خصوص

 ت دانش، نبود ظرفیت و توانایی، فقدان انسجام و هماهنگی، عدم اعتماد به صحّکاربرد دانش
به عنوان موانع  کارکنان، رویتک و برای کاربرد دانش، عدم سازماندهی درست دانش

فرهنگ سازمانی مؤثر بر فعالیتهای کاربرد و ارزیابی دانش شناسایی شدند. این نتایج با نتایج 
نتایج این  همسوست. (2000)و راستوگی (2010)وانگ و نو ،(1394)مطالعات شاوون و همکاران

مبنی  (1390)و امین بیدختی و همکاران (1388)نظیر واعظی و مسلمی ،یقات مشابهتحقیق با تحق
با نگاهی به به عنوان نقطۀ تمایز،  همسوست.نیز  بر تأثیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش

، از سوی پاسخگویان در مذکورتوان دریافت که علاوه بر نتایج های کیفی تحقیق مییافته
، فرهنگ اتکا امل جدید فرهنگ سازمانی نظیر فرهنگ مستندسازیها به برخی عومصاحبه

 .مشهود نیست قبلیشده است که در مطالعات  . اشارهکاری و..و محافظه به شفاهیات

دهد که جوّ حمایتی« به عنوان عامل مؤثر و »عدم نتایج تحقیق حاضر نشان میهمچنین 
هماهنگی« به عنوان مانع مؤثر بر مدیریت دانش، در همۀ مراحل چهارگانۀ فرایند  انسجام و

مدیریت دانش، به صورت مشترک حضور دارند. در تبیین این نتیجه و با توجه به نقش مؤثر 
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توان گفت که وجود جوّ حمایتی از سوی مدیران نیروی انسانی در تحقق مدیریت دانش، می
را در نیروی انسانی و هم زمینۀ لازم را برای تحقق مدیریت دانش تواند هم انگیزۀ لازم می

روی و عدم در سازمان فراهم کند و در نقطۀ مقابل آن، نبود انسجام و هماهنگی، موجب تک
 وحدت رویهّ و همکاری لازم برای تحقق مدیریت دانش در جامعۀ هدف خواهد شد.

در رابطه  فرهنگ سازمانی ۀنشدمطالعهنتایج این تحقیق، ضمن معرفی عوامل  ،کلی به طور
نقش و تأثیر مثبت یا منفی این عوامل بر مراحل  بارۀ، اطلاعات مفیدی دربا مدیریت دانش

افزایی پژوهش که در جهت نقش دانش دهددست میه مختلف فرایند مدیریت دانش ب 
 شود.ارزیابی می

تحقیق  محدودیتهای 

ام نور، این تحقیق در پیام نور مرکز خوی انجام شد گستردگی مراکز دانشگاه پیبا توجه به 
مراکز دانشگاه پیام آماری تحقیق، تعمیم نتایج آن به سایر  ۀمحدودیت در جامعکه به دلیل 

همچنین در تحقیق حاضر صرفاً دربارۀ عوامل و موانع فرهنگ . باید با احتیاط انجام شودنور 
موانع اجرایی مؤثر سازمانی تأثیرگذار بر فرایند مدیریت دانش مطالعه شده و دربارۀ عوامل و 

 .تحقیق نشده استهدف  ۀبر فرایند مدیریت دانش در جامع

 پیشنهادهای کاربردی

با عنایت به نتایج  وویژه جامعۀ دانشگاهی  ، بهبا توجه به اهمیت مدیریت دانش برای سازمانها
و با توجه به  مدیریت دانشر فرایند فرهنگ سازمانی ب عوامل  تحقیق حاضر مبنی بر تأثیر

ها به طور صریح یا ضمنی استخراج شد، این بود یکی از نکات مهمی که از مصاحبهاینکه 
یند مدیریت دانش، نقش که رفتار و عملکرد مدیران و حمایت و عدم حمایت آنها بر فرا

 مدیریت اجرای موفق فرایند برای شودتوصیه می دانشگاهبه مدیران  ،از این رو ؛حیاتی دارد

 و  شود نگریسته اصلی یتهااولوی از یکی عنوان به موضوع این به باید ،در دانشگاه دانش
 قرار  نظر مدّۀ دانشگاه، عمد هایها و فرایندگیریتصمیم تمام در دانش مدیریت موضوع

 مدیران، توسط سازمان سطوح تمامی در موضوع این است لازم، آن بر فزون. اگیرد
 و  پیگیری داراولویت و شده ریزیبرنامه صورت به و یتجدّ با، کارشناسان و سرپرستان

 ارزیابی  سیستم درشود مدیران برای اجرای این امر مهم، تغییراتی را . پیشنهاد میشود نظارت
ۀ هم در دانش انتقال، سازماندهی، ذخیره و تولید فرایند تقویت رویکرد با کارکنان عملکرد
توانند با تأکید بر فعالیتهایی که به تقویت فرایند مدیریت دانش ایجاد کنند. مدیران می سطوح
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ا به صورت هکار انجامدر کار،  نوآوری و خلاقیت میزانکند، از جمله در دانشگاه کمک می
 ارزیابی  سیستم در عوامل این دادن قرار و، انتقال دانش و مهارت به سایر اعضا و ...، تیمی

 .دنباش تأثیرگذار دانش انتقال و تولیدبرای  آنانۀ انگیز بر ،کارکنان عملکرد

فرایند مدیریت دانش،  در تیمی کارهای پژوهش حاضر مبنی بر مؤثر بودن یافته به توجه با
، عامل این به پیش از بیش باید، سازمان در دانش مدیریتهای برنامه تقویت و اجرابه منظور 

 شود می پیشنهادراستا  این در. دشو فراهم افراد تیمی کارۀ توسع برای مناسب شرایط و توجه
؛ تخصیص مشوّقها و پاداشها شود فردی عملکرد ارزیابی جایگزین، گروهی عملکرد ارزیابی

ۀ دربار متناوب گروهی جلساتبه صورت تیمی و گروهی انجام شود و برای توجیه کارکنان، 
 شود. ترروشن اعضا برای تیمی کار اهمیت اشود ت تشکیل مختلفات موضوع 

انسجام و سازنده، اعتمادسازی بین کارکنان،  ایجاد ارتباطاترای ب ریزان مدیران و برنامه
مدیریت اجرای موفق فرایند ایجاد بستر مناسب برای به منظور  هماهنگی و همدلی بیشتر

را در و تخصیص پاداش به کار جمعی  یمیو ت یکار گروه یفضا یقو تشو یجدانش، ترو
کاری و مشارکت در انجام کارها ای هگروهایجاد  های دانشگاه قرار دهند.دستور کار برنامه

گسترش یابد و تخصیص پاداش  دانشگاهتر در کل شود جریان دانش آزادانهموجب می
دارد و به توزیع و تسهیم دانش کمک روی و انحصارطلبی بازمیافراد را از تک ،گروهی

 کند.می

 های رنامهشود ب با توجه به نقش خلاقیت و نوآوری در فرایند مدیریت دانش، توصیه می
 و  تدوین، نوآوری فرهنگ افزایش و مدیران و کارشناسان خلاقیت ارتقایبرای  مختلفی

 جدید، انسانی نیروی جذب در نوآوری و خلاقیت عامل به توجه. در این راستا، دشو اجرا
 ارزیابی  سیستم در تیمی و فردی کارهای انجام در خلاقیتسنجش  به مربوط عوامل گنجاندن
حمایتهای سازمانی از خلاقیت و نوآوری و آزادی عمل  مدیران، و کارشناسان عملکرد
 و  آموزشی سمینارهای و کلاسها برگزاری با نوآوری و خلاقیت فرهنگ رویجن و تکارکنا
 .شودمی یشنهادپ افراد بین انتقادپذیریۀ روحی ترویج

 یت و حما یبه نوآورآنان  یقتشو و عمل ی، دادن آزادبه نفس در کارکنان اعتماد یجادا
ی تولید کارکنان برا یشتربه تلاش ب  ،از جانب مدیریت عالی سازمانکارکنان  یریرپذخطاز 
سازمانی با رویکرد های درونبرگزاری جشنوارهلذا  کاربرد دانش منجر خواهد شد. و

 شود.پیشنهاد مینیز های جدید ایده ۀیابی کارکنان و ارائایده
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در را اعتماد  جوّشود مدیران ، توصیه میدانش یمو تسه یعبه فرایند توزبرای کمک 
خود به  یای که کارکنان خطری را از جانب انتقال دانش شغلبه گونهایجاد کنند؛ سازمان 

و به منظور انتقال دانش  یدانش کارکنان یقتشوو در این راستا،  افراد احساس نکنند یرسا
به اشتراک گذاشته و تجربه دانش  ،اساس آن که بر یندیفرا یفاد و تعرافر یربه سامهارت 

 .کندکمک تواند به تسهیم دانش در سازمان شود، می

با عنایت به نتایج پژوهش حاضر در خصوص نقش مهم حمایت مدیران در اجرای موفق 
رای ایجاد جوّ و فرهنگ حمایتی، ب شود مدیران دانشگاه های مدیریت دانش، توصیه میبرنامه

تری با کارکنان برقرار کنند؛ اجازۀ یادگیری و تجربه به کارکنان بدهند؛ در ارتباط نزدیک
از آنان حمایت و به نظرات کارشناسی آنان توجه کنند. در چنین محیط زمان بروز مشکلات 

شود و انتشار و سازی مدیریت دانش در سازمان با مشکلات کمتری مواجه میحمایتی، پیاده
 ۀ سازند یشنهادهاینظرات و پ یافتدرگیرد. در این راستا، می تسهیم دانش بهتر صورت

ها، استفاده یریگیممشارکت کارکنان در تصم یراب  یشترفرصت ب  یجادا به منظورکارکنان 
به همکاری و همفکری در  نهای مختلف و تشویق آناکارکنان در زمینه ۀاز دانش و تجرب 

اعتماد،  یتتقو موجب ییفضا ینچن یجادامری ضروری است. ا ،مسائل و امور اصلی دانشگاه
دانش  یریتمد یهارنامهب  یو اجرا یریتبا مد یهمکار یکارکنان برا یتو رضا یزشانگ

انجام فعالیتهای  یمهارتهای کارکنان برا ۀخواهد شد. مشارکت شرایط لازم را برای توسع
اعضای سازمان در  ،کند. در سازمانی که مشارکت سازمانی وجود داردسازمان فراهم می

سازمانی در اما  ؛دهندمقاومت کمتری نشان می ات ناشی از اجرای مدیریت دانش،تغییر بلمقا
های جدید و کارکنان تمایلی به پذیرش تغییر، نوآوری و خلق ایده که فاقد مشارکت باشد،

توجه بیشتری به ایجاد فضای مشارکت در  یدبا ،رو یناشتراک و انتقال دانش ندارند. از ا
 .داشتسازمان 

روز و زیرساختهای مناسب ی اطلاعاتی بههااوریریزان با فراهم کردن فنّمدیران و برنامه
ایجاد  توانند کمک زیادی به ارتقا و پیشرفت فرایند مدیریت دانش بکنند.در دانشگاه، می

های اجرای دورهمدیریت دانش و سطح  یسیستمهای اطلاعاتی پیشرفته به منظور ارتقا
استفاده از  به منظورکارکنان ظرفیتها و توانمندسازی  ۀتوسعبرای  آموزیآموزشی و مهارت

فرهنگ مستندسازی ترویج  ،شود. در این خصوصپیشنهاد میی اطلاعاتی هااوریفنّاین 
 تواند مفید واقع شود.سازمانی نیز میهای درونشمبتنی بر تجربیات دیگران با برگزاری همای
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افزارهای و تهیۀ نرمایجاد امکانات ، سازیظرفیت ؛به منظور اثربخشی فرایند کاربرد دانش
 شود.در کارکنان توصیه میایجاد انگیزه  برایقهای لازم مشوّ ضروری و

 ها و داده نگهداری و حفظ برای فرایندی منظور تدوین به کارگروه تشکیلهمچنین 
حذف قوانین و  تا در صورت لزوم به آسانی قابل دسترس و بازیابی باشد دانشگاه در اطلاعات

پذیری سازمان افزایش انعطاف برایها سازی فرایندو مقررات زائد و دست و پاگیر و ساده
 شود.توصیه میریزان به مدیران و برنامه ،تسهیل فرایند مدیریت دانش ه منظورب 
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