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  چكيده

طور مؤثر به سمت منابع دانش  هاي امروزي بايد به منظور كسب و حفظ مزيت رقابتي در اقتصادهاي جهاني، سازمان  به
. هاي متفاوت است منظور دستيابي به افزايش عملكرد با استفاده از روش سازي دانش سازماني به مديريت دانش بهينه. حركت كنند

روش تحقيق . هدف از پژوهش حاضر، تعيين ارتباط بين فرهنگ سازماني با مديريت دانش مديران ستادي سازمان تربيت بدني بود
يشي و از آنجا كه وجود يا نبود رابطة از نوع پيما. شناختي بررسي شد هاي جمعيت توصيفي است و از آنجا كه وضع موجود و ويژگي
فرهنگ تسهيم و (بين فرهنگ سازماني  اطلاعات اوليه مربوط به متغيرهاي پيش. ميان متغيرها سنجيده شد از نوع همبستگي بود

. آوري شد صورت ميداني توسط دو پرسشنامه جمع به) توليد و انتقال دانش(و متغيرهاي ملاك مديريت دانش ) يادگيري مستمر
. تأييد شد) 1384(نامة عسگري  ن تن از استادان دانشكدة مديريت دانشگاه تهران در پايانيها توسط چند روايي اين پرسشنامه

مديريت دانش (دست آمد  شده در كار وي، استادان بار ديگر با استفاده از آلفاي كرونباخ به پايايي آنها علاوه بر سطح معقول گزارش
87/0=α89/0ني  و فرهنگ سازما= α .( نفر بودند، 42اين اطلاعات از طريق سرشماري مديران ستادي سازمان تربيت بدني كه 

نتايج در دو سطح آمار ). n = 38( پرسشنامه عودت داده شد و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت 38آوري شد و در نهايت  جمع
با استفاده از ) اي در پرسشنامه پيرمن به علت مقياس رتبهضريب همبستي اس(و استنبطاي ) گرايش مركزي، پراكندگي(توصيفي 

داري را بين فرهنگ تسهيم و خلق دانش نشان نداد  نتايج ضريب همبستگي اسپيرمن رابطة معني .دست آمد  بهSPSSافزار  نرم
)068/0=P (دار  اما رابطة بين فرهنگ تسهيم و انتقال دانش معني)001/0=P (ا سطح بالاي انتقال و سطح بالاي اين فرهنگ ب

و سطح بالاي يادگيري ) P ،005/0=P=023/0(دار  رابطة بين يادگيري مستمر با خلق و انتقال دانش معني. دانش همبسته بود
دست آمد كه  داري به بين توليد دانش و انتقال دانش رابطة معني). r ،524/0=r=453/0(مستمر با سطوح بالاي آن دو همبسته بود 

وجود فرهنگ تسهيم دانش و آموزش و يادگيري ).P ،677/0=r=00/0(ك مؤلفه با سطح بالاي ديگري همبسته بود سطح بالاي ي
همچنين سازمان بايد به مديريت . كارگيري مديريت دانش است مستمر مديران، گام موثري در جهت خلق و انتقال دانش و به

  .عنوان يك كل نگاه كند دانش به
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هاي سنتي كسب و كار مجبورند براي بقا با  با تغييرات سريع و مداوم فناوري اطلاعات و اينترنت، مدل

هاي  منظور كسب و حفظ مزيت رقابتي در اقتصاد جهاني، سازمان و به) 28(محيط كسب و كار سازگاري يابند 

  ).27، 26، 22، 17، 15(طور مؤثر به سوي منابع دانش حركت كنند  بهامروزي نياز دارند كه 

عنوان ارزشمندترين منبع راهبردي شناخته شود و توانايي  گرايي و رقابت موجب شد تا دانش به اين جهان

ترين توانايي آن محسوب شود  هاي بازار و حل مسئله مهم منظور كاربرد دانش براي استفاده از فرصت سازمان به

به هر حال مشخص شده كه دانش سازماني ممكن . هاي سازماني است ترين منابع رقابت دانش يكي از حياتي). 3(

دانش مفهوم چند وجهي است و در بسياري از ). 21، 20(تر باشد  است از كل دارايي هاي سازماني مهم

  ).17، 14، 9(ه است ها، اسناد و اعضاي سازمان جاسازي شد هاي سازماني شامل فرهنگ، سياست هويت

ها در جهت حفظ دانش حياتي در  هاي دانش در سازمان، اطمينان از رشد و تداوم فعاليت هدف از فعاليت

افزايي، كسب مداوم دانش  ها، تركيب دانش در جهت هم كارگيري دانش موجود در تمام چرخه تمام سطوح، به

شود،  وسيلة تجارب دروني و دانش بيروني ايجاد مي مربوطه، توسعة دانش جديد از طريق يادگيري مداوم كه به

  ).17، 16، 8(است 

علت مزيت رقابتي دانش و اهرم قدرت و  ها به  نقش راهبردي مهمي دارد، بسياري از شركت از آنجا كه دانش

بارت بيان كرد كه مديريت دانش ع) 2003(اسكيم ). 28(گيرند  كار مي طور مؤثر به نفوذ آن، مديريت دانش را به

آوري، اشاعه و كاربرد دانش پيوند دارد كه   خلق، جمعيمند و آشكار دانش كه با فرايندها است از مديريت نظام

. رود كه در كاربرد دانش دو نكته حائز اهميت است ار مي ك در آن تبديل دانش شخصي به دانش جمعي به

داند تا درست  را انجام كارهاي درست ميمديريت دانش ) 2005(مالهوترا ). 23(سازي دانش و نوآوري  سهيم

مديريت دانش همچنين شيوة جديد تفكر در مورد ). 19(انجام دادن كارها كه تأكيد بر اثربخشي دارد تا كارايي 

) 25(ها  وري، بهبود عملكرد و كاهش هزينه اي براي بهره سازمان و تسهيم منابع فكري و خلاقانة سازمان و شيوه

  ).28(هاي متفاوت است   سازماني براي افزايش عملكرد از طريق روشسازي دانش و بهينه
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مندي  روز، افزايش اثربخشي، رضايت مديريت دانش در بهبود كيفيت كار، افزايش كارايي، داشتن اطلاعات به

اي است كه در  اعمال قدرت دانش نيازمند زيرساخت گسترده). 25(گيري مؤثر است  مشتري و بهبود تصميم

). 3(گيرد   اجتماعي را نيز دربرمي–با مديريت اطلاعات، علاوه بر زيرساخت فيزيكي، زيرساخت انساني مقايسه 

هاي جمعي كه مسير جريان و دسترسي به دانش را  يكي فرهنگ و ارزش. اين زيرساخت شامل دو مؤلفه است

گذاري  ع انساني و سرمايههر دو مستلزم كيفيت مطلوب مناب. و ديگري اعتماد) فرهنگ تسهيم(كند  هدايت مي

سازي دانش با يكديگر باشند، محيطي بدون ترس و سرشار از  ايجاد محيطي كه اعضا حاضر به سهيم. است

  ).11(دهد  رساند و نوآوري را ترويج مي كند كه زايش دانش را به حداكثر مي اعتماد ايجاد مي

و تبادل دانشي كه از آن برخوردارند، ندارند زيرا به ها و افراد اغلب تمايلي به انتقال  در الگوي سنتي، سازمان

عنوان منبع سازماني نگاه كنند به دانش به منزلة منبع قدرت براي منافع شخصي و  جاي اينكه به دانش به

عنوان منبع قدرت، اهرم نفوذ و ضامن استمرار شغل خود  اغلب مديران دانش را به. نگرند ارتقاي درجة خود مي

سازماني كه از تسهيم اطلاعات و خلق دانش ميان .  تمايلي ندارند آن را با ديگران تسهيم كنندپندارند و مي

تواند فرايندهاي مؤثر و كارامدي را تعريف كند و عملكرد سازماني خود را  كنند، بيشتر مي كاركنانش حمايت مي

كنند  اي خود را با ديگران تبادل ميها و پيشنهاده در سازماني با فرهنگ تبادل دانش، افراد ايده. بهبود بخشد

بنابراين بايد در بين اعضاي سازمان، . دانند زيرا به جاي اينكه مجبور به اين كار باشند، آن را فرايندي طبيعي مي

  ).4(اين انگيزه را به وجود آورد كه بدون ترسِ از دست دادن موقعيت خود به تبادل دانش در سازمان بپردازند 

زيرساخت مهم ديگر مديريت دانش، سازمان يادگيرنده است كه . ش مستعد كهنه شدن استاز آنجا كه دان

. مفهومي است كه با مديريت دانش متولد شد و در سطح سازماني مستلزم طراحي سيستم يادگيري مستمر است

جه شود و براي تحقق تو يادگيري مستمر ضرورت مديريت دانش است، زيرا بدون يادگيري، دانش خلق نمي

  ).3(اكولوژي، فرهنگ، ساختار و راهبرد الزامي است 

انتقال دانش تنها برقراري ارتباط با تبادل اطلاعات يا در دسترس قرار دادن آن براي افرادي كه به آن نياز 

ها وقتي  اطلاعات و قابليت. شود دارند، نيست بلكه انتقال دانش هم اشاعة دانش و هم جذب آن را شامل مي

انتقال دانش . طور مؤثر و كارآ استفاده كند شوند كه گيرنده، آن را به خوبي درك كند تا به ثر منتقل ميطور مؤ به

هاي خصوصي و غيررسمي و شبكة اطلاعات به يادگيري فرد و سازمان كمك  فردي ارزش زيادي دارد و آموزش
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وامل سازماني همچون ساختار، سازي مديريت دانش مستلزم آن است تا ع از طرفي پياده). 4(كند  زيادي مي

هاي خاصي برخوردار  فناوري، منابع انساني به هم مرتبط و از ويژگي) فرهنگ تبادل و يادگيري مستمر(فرهنگ 

  ).25(باشند 

 يازده عامل موفقيت مديريت را شناسايي كرد كه يكي از آنها فرهنگ است 1997 – 2005دارمي از سال 

توان با رفع  دانند كه مي مل فرهنگي را از عوامل شكست مديريت دانش ميعوا) 2006(اخوان و جعفري ). 2(

  اند كه براي دانش محور را، فرهنگي معرفي كرده آنها فرهنگ دانش. ها را به موفقيت مبدل كرد مشكلات، شكست

مديران نشان داد كه ) 2007(بزبورا ). 7(كند  كارگيري آن را تشويق مي ارزش قائل است و خلق، تسهيم و به

) 2004(سوزان و همكاران ). 9(ترسند با تبادل بين خود و كارمندان، كنترل دانش شركت را از دست بدهند  مي

در كار خود با عنوان مديريت دانش، حلقة اتصال فرهنگ و يادگيري سازماني، اثربخشي مديريت دانش را تحت 

  ).24(رد گي تأثير شرايط اجتماعي داشتند كه يادگيري، آموزش صورت مي

كارگيري  هاي موفق مديريت دانش، به فرهنگ دانشي كه از تبادل و به در مدل) 2004(جنس و آلفمن 

اين نوع . اند دانش و حمايت مديران ارشد شامل تخصيص منابع، رهبري و آموزش پشتيباني كند، اشاره كرده

پذيري  ريزي و ارزيابي، مسئوليت نامهگيري، بر مشاركت در تصميم(فرهنگ سازماني و آموزش و درگيري كاركنان 

بيان كرده ) 2005(از عوامل حياتي در به روز كردن مديريت دانش است كه هونگ ) در تبادل و توزيع دانش

  ).13، 12(است 

كارگيري دانش را تشويق كند، سه مورد از شانزده  آموزش، تبادل دانش و ايجاد جوي كه نوآوري، تبادل و به

هاي مديريت دانش و افزايش موفقيت آن است كه لين و همكاران   نارسايي استفاده از سيستمراهكار اصولي رفع

  ).18(اند  ارائه كرده) 2005(

دار بين فرهنگ تبادل و  با يافتن ارتباط معني) 1384(و متعاقب آن عسگري ) 2004(سيداحسان و رولند 

به اين نتيجه رسيدند كه ايجاد ) هم مديريت دانشدو مؤلفة م(فرهنگ يادگيري مستمر با توليد و انتقال دانش 

فرهنگ تبادل در زمينة دانش و تجارب در سازمان، آموزش و يادگيري مستمر، در جذب، ذخيره، انتقال و توزيع 

اين فرهنگ منطبق با معيارهاي آمادگي سازمان براي مديريت دانش است كه ). 25، 4(دانش مؤثر است 

 34 عامل و 10 شاخص از 2 عامل و 3هاي فرهنگ با  اين ويژگي. ارائه كرده استدر مدل خود ) 1385(محمدي 
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 از اين  پيش). 6، 2(دست آورده است همخواني دارد  در موفقيت مديريت دانش به) 1386(شاخصي كه دارمي 

حسان و دار و مثبتي مشاهده شد كه تحقيق سيدا ارتباط معني) خلق و انتقال(بين دو مؤلفة مهم مديريت دانش 

بيانگر ) 1386(، گودرزي و ابوترابي )1386(، ابوترابي و همكاران )1384(و متعاقب آن عسگري ) 2004(رونلد 

  .)259، 5، 4، 1(اين رابطه است 

محور در افق توسعة كشور و همچنين مزاياي مديريت دانش و  باتوجه به تأكيد دولت به اقتصادهاي دانش

توليد و انتقال (ويژه فرهنگ و رابطة آنها با دو مؤلفة مهم مديريت دانش  شناخت بهتر عوامل موفقيت آن به

هدف از . سازد آميز مديريت دانش فراهم مي زمينة مناسب و بنيان مستحكمي براي اجراي موفقيت) دانش

  .پژوهش حاضر تعيين ارتباط بين فرهنگ سازماني با مديريت دانش مديران ستادي سازمان تربيت بدني بود

  

���  	
���   

شناختي  هاي جمعيت روش اين تحقيق توصيفي و از آنجا كه به بررسي وضع موجود و توصيف ويژگي

در . پرداخت، از نوع پيمايشي و از آنجا كه وجود يا نبود رابطه ميان متغيرها را سنجيد، از نوع همبستگي بود

  .رود يشمار م بندي بر حسب هدف، اين تحقيق جزء تحقيقات كاربردي به دسته

اطلاعات اوليه مربوط به مشخصات فردي مديران . آوري شده در اين تحقيق دو دسته بودند اطلاعات جمع

و متغيرهاي ملاك ) فرهنگ تسهيم و يادگيري مستمر(بين فرهنگ سازماني  ستادي سازمان، متغيرهاي پيش

ها  روايي اين پرسشنامه. آوري شد صورت ميداني توسط پرسشنامه جمع به) توليد و انتقال دانش(مديريت دانش 

تأييد شده است و ) 1384(نامة آقاي عسگري  توسط چند تن از استادان دانشكدة مديريت دانشگاه تهران در پايان

دست آمد  پايايي آنها علاوه بر سطح معقول گزارش شده در كار وي، توسط محقق با استفاده از آلفاي كرونباخ به

اين اطلاعات از طريق سرشماري مديران ستادي ). α) (4 =89/0رهنگ سازماني  و فα =87/0مديريت دانش (

 پرسشنامه عودت داده شد و مورد تجزيه و 38آوري شد و در نهايت   نفر بودند، جمع42سازمان تربيت بدني كه 

 عنوان هاي مختلف سازمان تربيت بدني با مديران كل به همراه معاونان در بخش). n = 38(تحليل قرار گرفت 
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ها، منابع و  نامه ها، پايان آوري اطلاعات ثانويه از كتاب براي جمع. مديران ستادي براي جامعة تحقيق انتخاب شدند

  .ها در داخل و خارج استفاده شد مقالات اينترنتي، مقالات ارائه شده در همايش

هاي گرايش به   شاخصبخش اول، آمار توصيفي كه در آن از. نتايج تحقيق در دو بخش گزارش شده است

شناختي مانند سن، جنس، سطح  هاي جمعيت هاي پراكندگي براي ارائه و نمايش ويژگي مركز و شاخص

ترين منبع قدرت  از آنجا كه دانش مهم. تحصيلات و سابقة خدمت در قالب جدول نمودار استفاده شده است

ها  توصيف اين ويژگي. د و به روز استسازماني در عصر حاضر است و مقولة مديريت دانش از موضوعات جدي

بخش دوم . سازد ويژه ويژگي سن، جنسيت، تحصيلات و سابقه را فراهم مي دهندگان به درك مختصري از پاسخ

پنج فرضيه كه . هاي تحقيق با استفاده از آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن است ها، مربوط به آزمون فرضيه يافته

بين و ملاك شكل گرفت كه   بودند، به واسطة وجود رابطة بين متغيرهاي پيشبرگرفته از اهداف فرعي تحقيق

  . براي درك بهتر متغيرها و فرضيات با پيكان نمايش داده است1محقق آنها را در قالب شكل 

  

  

  

  

  

  

  

   مدل ارتباطي بين متغيرها. 1شكل 

ابطه بين متغيرهاست كه در آن از سطح فرضية صفر مبني بر نبود رابطه و فرضية مقابل مبني بر وجود ر

 SPSSافزار تجزيه و تحليل آماري  ها از نرم در هر دو بخش يافته.  استفاده شد01/0 و 05/0داري برابر با  معني

  .استفاده شد
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شناختي مانند سن، جنسيت، سطح تحصيلات و سابقة خدمت در  هاي جمعيت در بخش آمار توصيفي ويژگي

دهنده در اين   مدير ستادي پاسخ38 از ميان 1مطابق جدول . قالب جدول و نمودار نمايش داده شده است

ين سني مديران زن ميانگ. بودند)  درصد4/68( نفر مدير ستادي مرد 26و )  درصد6/31( نفر زن 12تحقيق، 

ميانگين سابقة خدمت مديران زن برابر .  سال بود69/47 سال و ميانگين سني مديران مرد برابر با 50/33برابر با 

همچنين سابقة خدمت مديران .  سال بود07/22 سال و ميانگين سابقة خدمت مديران مرد برابر با 50/11با 

  . بود73/18±25/7ستادي بدون اعمال جنسيت برابر با 

  

   ميانگين سن و سابقة خدمت مديران ستادي. 1جدول 

  مرد  زن  

  26  12  تعداد

  69/47 ±49/5  50/33 ±0012/3  )ميانگين  انحراف استاندارد(سن 

  07/22 ±30/5  50/11 ±45/5  )ميانگين انحراف استاندارد (سابقة خدمت

  

 6/35( نفر 15تحصيلي كارشناسي و داراي مدرك )  درصد4/64( نفر 23 نفر، 38، از ميان 2مطابق شكل 

  .ارشد و بالاتر بودند  كارشناسي) درصد
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   سطح تحصيلات مديران ستادي. 2شكل 

در رشتة )  درصد2/34( نفر 13در رشتة تربيت بدني، )  درصد29( نفر 11 نفر، 38، از 2براساس جدول 

براين بيشترين فراواني مربوط به طبقة بنا. كردند ها تحصيل مي در ديگر رشته)  درصد8/36( نفر 14مديريت و 

  ).2جدول (هاي تحصيلي بود  ديگر رشته

   توزيع مديران ستادي بر مبناي رشتة تحصيلي. 2جدول 

  فراواني تجمعي  درصد  فراواني  رشتة تحصيلي

  29  29  11  تربيت بدني

  1/57  2/34  13  مديريت 

  100  8/36  14  ديگر رشته ها

    100  38  جمع 
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نشان ) 3جدول (هاي ضريب همبستگي اسپيرمن  استنباطي براي آزمون فرضيات نتايج آزموندر بخش آمار 

داري وجود نداشت ولي بين اين مؤلفه با انتقال دانش رابطه  داد كه بين فرهنگ تبادل با توليد دانش رابطة معني

لفه هنگامي در سطح بالايي  كه مؤ به اين معني. دار بود كه سطوح بالاي آن دو با همديگر همبسته بودند معني

همچنين بين يادگيري مستمر با توليد دانش و . گيرد كه انتقال دانش در سطح بالايي قرار داشته باشد قرار مي

داري مشاهده شد كه سطح بالاي اين مؤلفه با سطوح بالاي دو مؤلفة مديريت دانش  انتقال دانش رابطة معني

  .همبسته بود

  يب همبستگي اسپيرمن نتايج آزمون ضر. 3جدول 

        فرهنگ تبادل  يادگيري مستمر

  ميزان همبستگي  396/0  524/0(**)

  سطح معناداري  068/0  005/0

  خلق دانش

  ميزان همبستگي  653/0(**)  435/0(*) 

  سطح معناداري  001/0  023/0

  انتقال دانش

  ضريب همبستگي اسپيرمن

  001/0همبسته در سطح معناداري ** 

  005/0ر سطح معناداري همبسته د* 

داري مشاهده شد كه سطح بالاي يك مؤلفه با سطح  همچنين بين توليد دانش و انتقال دانش رابطة معني

  ).4جدول (بالاي مولفة ديگر همبسته بود 

   نتايج آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن. 4جدول 

        انتقال دانش

  ميزان همبستگي  677/0(**)

  سطح معناداري   000/0

  پيرمنضريب همبستگي اس  خلق دانش

  001/0همبسته در سطح معناداري ** 

  005/0همبسته در سطح معناداري * 
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اي وجود نداشت، اين يافته برخلاف نتايج تحقيقات سيداحسان و  بين فرهنگ تسهيم و توليد دانش رابطه

، 4(است ) 1384(و عسگري ) 2005(همكاران ، لين و )2005(، هونگ )2004(، جنكس و آلفمن )2004(رولند 

اين اختلاف ممكن است به علت حجم پايين نمونة اين تحقيق نسبت به تحقيقات مذكور ). 25، 18، 13، 12

ضعف فرهنگ تسهيم در اين فرضيه از عوامل شكست فرهنگي مديريت دانش است كه اخوان و جعفري . باشد

ترسند با تسهيم دانش بين خود   شايد به اين علت باشد كه مديران مياين همسويي). 7(اند  بيان داشته) 2006(

پس بايد ). 9(به آن اشاره كرده است ) 2007(رمندان، كنترل دانش شركت را از دست بدهند كه بزبورا او ك

و كند، ايجاد  كارگيري آن را تشويق مي محور را كه براي دانش ارزش قائل است و خلق، تسهيم و به فرهنگ دانش

  .ها را به موفقيت مبدل ساخت تقويت كرد تا با رفع مشكلات بتوان شكست

دست آمد كه سطح بالاي آن دو با يكديگر همبسته  بين فرهنگ تسهيم و انتقال دانش، رابطة مثبتي به

 گيرد كه ديگري در سطح بالايي قرار داشته  كه يك مؤلفه هنگامي در سطح بالايي قرار مي بودند، به اين معني

بين ياديگري مستمر با خلق دانش و انتقال دانش رابطة مثبتي مشاهده شد كه بين سطح بالاي يادگيري . باشد

احسان و  مشابه اين فرضيات در كار سيد. مستمر و سطوح بالاي دو مؤلفة مديريت دانش همبستگي وجود داشت

 جمله عوامل موفقيت مديريت دانش اين نتايج از). 25، 3(تأييد شده بود ) 1384(و عسگري ) 2004(رولند 

اند و منطبق با معيارهاي آمادگي  بيان كرده) 2005(، وو )2004( آلفمن  ، جنس و)2004(است كه هويت 

اين ). 28، 13، 11، 6(در مدل خود ارائه كرده است ) 1385(سازمان براي مديريت دانش است كه محمدي 

در موفقيت مديريت ) 1386( شاخصي كه دارمي 34امل و  ع10 شاخص از 2 عامل و 3هاي فرهنگ با  ويژگي

اين يادگيري مستمر برابر با عامل اثربخش مديريت دانش است كه ). 2(دست آورده است همخواني دارد  دانش به

اند و يكي از شانزده راهكار براي رفع نارسايي سيستم مديريت دانش و  بيان كرده) 2004(سوزان و همكاران 

ها ممكن است به اين علت  اين همسويي). 24، 18(اند  بيان داشته) 2005( كه لين و همكاران موفقيت آن است

فرهنگ تسهيم و (سازي مديريت دانش مستلزم آن است تا عوامل سازماني مانند ساختار، فرهنگ  باشد كه پياده

 و ناحسا ار باشند كه سيدهاي خاصي برخورد ، فناوري، منابع انساني به هم مرتبط و از ويژگي)يادگيري مستمر

دارد كه ايجاد و تقويت فرهنگ تسهيم در زمينة  اين نتايج بيان مي). 25(به آن اشاره داشتند ) 2004(رولند 
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دانش و تجارب در ميان مديران، آموزش و يادگيري مستمر آنها با علوم و فناوري روز، در توليد و انتقال دانش در 

  .ولي ورزش كشور مؤثر استسازمان تربيت بدني به عنوان مت

از طرفي سطح بالاي آن دو با يكديگر همبسته . داري مشاهده شد هاي مديريت دانش رابطة معني بين مؤلفه

، ابوترابي و همكاران )1384(، عسگري )2004(اين فرضيه پيش از اين در تحقيق سيداحسان و رولند . بود

ها شايد به اين علت باشد  اين همسويي). 25، 5، 4، 1( بود پذيرفته شده) 1386(و گودرزي و ابوترابي ) 1386(

هاي خاصي برخوردار  كه اجراي مديريت دانش مسلتزم آن است تا عوامل سازماني به هم مرتبط و از ويژگي

تا آنجا كه (بر همين اساس بايد دانش و اطلاعات بدون محدوديت در اختيار كارمندان قرار گيرد ). 25(باشند 

توان فرايند  رسيم كه مي و به اين نتيجه مي) شود دهد و به رسالت سازمان خللي وارد نمي ازه ميقوانين اج

را فرايند پيوسته دانست و به عنوان سيستم به ) 2007گسلر، ) (كارگيري، جذب توليد، انتقال، به(مديريت دانش 

  ).10(آن نگاه كرد 

  

���� � �����  

ت تربيت بدني ا ميان كاركنان ادارشباط ساختار سازماني با مديريت دانارت"). 1386(ابوترابي و همكاران . 1

  .، پنجمين همايش دانشجويي تربيت بدني و علوم ورزشي، دانشگاه مازندران"خراسان جنوبي

، "اي هاي پروژه بررسي عوامل موثر در موفقيت مديريت دانش در سازمان". )1386(. دارمي، هادي. 2

  .ريت دانشگاه تهراننامة دانشكدة مدي پايان

  .، انتشارات فراشناختي انديشه، تهران"مديريت دانش حركت به فراسوي دانش". )1384(. عدلي، فريبا. 3

، وزارت كار و امور )ساختار، فرهنگ، تكنولوژي(بررسي رابطة عوامل سازماني ". )1384(. عسگري، ناصر. 4

  .كدة مديريت دانشگاه تهراننامة دانش ، پايان"اجتماعي با استراتژي مديريت دانش

ارتباط فناوري اطلاعات و ارتباطات با مديريت دانش ". )1386(. ابوترابي، مجتبي. گودرزي، محمود. 5

  .المللي تربيت بدني و علوم ورزشي كيش ، ششمين همايش بين"مديران ستادي سازمان تربيت بدني
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يت دانش از طريق طراحي يك مدل سنجش آمادگي سازمان براي مدير". )1385(. محمدي، كاوه. 6
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