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 مقدمه

آیید.   وجود میی  تواند علت بسیاری از شرایطی باشد که در سازمان به میپردازد و  فرهنگ سازمانی به عمق و ژرفای سازمان می
 تیأییر فرهنگ سازمانی بیر تمیام جوانیا سیازمان، و یایر میدیریت و  گیونگی هیدایت و پیرور  کارکنیان            ،به طور کلی

هیای ایییر    ر سالمطالعات برجسته اجتماعی و سازمانی د .گذارد. بنابراین در مدیریت  یزی جدای از فرهنگ وجود ندارد می
تیرین عامیپ پیشیرفت، دوام و     و اساسیی  تیرین  مهیم  ،های اجتماعی که همانا فرهنگ اسیت  که روح حاکم بر پدیدهنشان دادند 

هیای بشیری،    . بایید در نریر داشیت کیه حیوزه فرهنیگ در جوامیم و سیازمان        استگستر  و یا در مقابپ افول و تضعیر آن 
دارای مبیانی انسیانی و حا یپ یلاعییت و نیوآوری بشیر اسیت. هم نیین از طرییق          فرهنیگ   ،مرکزیت انسیانی دارد. در واعیم  

 :1385یابید )رابینیز،    شیده و معنیی میی    یلیق  فرهنگ سازمانیاندیشی در حوزه اندیشه و فکر است که دستاوردی به نام  دوباره
نهفتیه   فرهنیگ سیازمانی  ر در محیو  هیای دانی    ترین مانم در یلیق سیازمان    س در تحقیقی به این نتیجه رسید که بزرگ .(85
هیای ییود    مدیریت دانی  در سیازمان  نرام های هنگفتی جهت استقرار  گذاری ها، سرمایه ها و شرکت بسیاری از سازمان .است

نتیجه تحقیقات دی لانگ و فاهی در مورد پیگییری پیروژه میدیریت     .اند انجام دادند که در فرایند عمپ با شکست مواجه شده
هم نین این تحقییق   .عمیقاً مانم ا لی ایجاد و نفوذ سرمایه دان  بوده است فرهنگ سازمانیشرکت نشان داد که  پنجاهدان  

سیازمانی اسیت. فرهنیگ بالیا یی         تیوجهی بیه فرهنیگ    های مدیریت دان  بی نشان داد یکی از عوامپ مهم شکست برنامه
لاوسون در تحقیقات یود  .(Delong , & Fahey, 2000: 113د )تواند مانعی ا لی ایجاد و کاربرد سرمایه دان  باش شرکت می

هیا بیه    شیود کیه کارکنیان در سیازمان     نشان داده است که وجود ی  فرهنگ ضعیر و فاعد انعطیا  در سیازمان موجیا میی    
از  ،یگیر های جدید نداشیته باشید. از طیر  د    گونه تمایلی به نوآوری و یلق ایده های موجود سازمانی عادت کنند و هیچ رویه

باشید تیر     میثیر هایی که بتواند در حیپ مشیکلات سیازمان     ها به مهارت های یود با دیگران و تبدیپ آن دانسته تسهیم دانسته
دارند در برابر تغییرات، سیریم   که ی  فرهنگ پویا و منعطر که اعضای سازمان نسبت به آن شنایت و اعتقاد درحالی .دارند
 . 3(25: 2003)لاوسون،  دهد میعرار و سازمان را در مسیر پیشرفت و ترعی  دهد مییوبی از یود واکن  نشان  و به

 فرهنیگ سیازمانی   ،وجود ی  فرهنیگ پشیتیبان و متناسیا عامیپ مهمیی اسیت. در واعیم        ،در تضمین جریان بهینه دان 
انطبیاعی نیوین و مبتکرانیه بیا محیی       ، دهد میزیربنای مدیریت دان  است. اگر سازمان نتواند هم نان که دان  یود را تغییر 

سازمانی یی  الیزام بیرای میدیریت موفیق        فرهنگ 4.(2 :2004ید )بالتازاردو کوک، پیدا کند، فرهنگ آسیبی جدی یواهد د
ها، هنجارها و آداب اجتماعی بیوده و بیر رفتیار و کیردار افیراد در سیازمان نیا ر         دان  است. فرهنگ معر  اعتقادات، ارز 

تیرین  یال     به دان  ارز  داده و تسهیم یلق و کاربرد آن را تشویق کند. بزرگ ،نگ حامی مدیریت دان است. ی  فره
 . 5(67 :2005نگی واعم است )وانگ، های مدیریت دان  در توسعه  نین فره در تلا 
کیارگیری   بیا بیه   مدیریت فکری یوی  را بیاموزند. دان  تنهیا منبعیی اسیت کیه     دها برای بقا در جامعه دان  بای سازمان
هیا کیه    گردد. رشد و توسعه سازمان وکار می عملکرد بهتر و کسا منرور یابد. در نهایت منجر به یادگیری مستمر به افزای  می
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هاسیت و   یافته در سازمان جانبه اجتماعی و اعتصادی است، یود مستلزم وجود افرادی توسعه ها به توسعه همه لازمه رسیدن ملت
عنوان ی  مزییت رعیابتی نریر دارنید.      ها، به های آن های انسانی یود، با توجه به دان ، شایستگی و عابلیت مایهها به سر سازمان
شناسایی، ایجاد، ارائه و توزیم دان  جهت استفاده مجیدد،  با هد  ها  مدیریت دان  فعالیتی است که توس  سازمان ،در واعم

 ،اندیشید  های رعابتی در دنیای امروز می (. هر سازمانی که به مزیت11: 2007شود )گلی ،  کسا آگاهی و یادگیری انجام می
لازم اسیت بیرای کیاربردی کیردن میدیریت دانی  در سیازمان         ،هایی که در زمینه یدمات فعالییت دارنید   یصوص سازمان به

ر سیازمان در زمینیه   هیای دانشیی د   میدیریت دانی  بیا شینایتن شیکا       ،سازی کنند. در واعم سازمانی مناسبی را پیاده  فرهنگ
پردازد و با فراهم کردن شرای  لازم برای تکامیپ افیراد و تبیادل تجربییات در مسییر       موضوعات مختلر به تجزیه و تحلیپ می
 کند.   مناسا از هدر رفتن وعت جلوگیری می

 ،دهنید ارتقیا   را که دان  سازمان را افزای  و کارایی و ایربخشی ییوی   روند  میها به سمتی  که ابلا سازمان درحالی
نییاز بیه پیرور  فرهنیگ      ،دارد. در واعیم یود افزای  دان  سازمانی به ترین نیاز را  های یدماتی بی  رسد سازمان به نرر می

شوند، ضیروری   حپ تشویق می که در آن کارکنان به طور پیوسته در تولید ایده، دان  و راه ،های یدماتی نوآورانه در سازمان
 تیأییر هیای دانی     شیان و کیاربرد داراییی    مدیران باید بداننید کیه فرهنیگ  گونیه بیر توانیایی سیازمان        است. از طر  دیگر،

فرهنیگ   هایی طراحی کنند که به سازگاری اهدا  میدیریت دانی  بیا    توانند استراتژی گذارد. تنها در این  ورت آنها می می
 (. Delong, & Fahey, 2000  بپردازد )موجود و یا تغییر شکپ فرهنگ موجود در راستای حمایت از این اهدا

محی  فرهنگیی سیازمان،   تردید  بیهای یدماتی انجام شود.  پژوهشی در این یصوص در حوزه سازماناست بنابراین نیاز 
 ،گیذارد. از طیر  دیگیر    را بر رفتار اجتماعی اکثریت اعضای ی  سیازمان میی   تأییرترین  ترین و بلندمدت ترین، پردامنه عمیق
افتید بلکیه مسیتلزم وجیود بسیترهای مناسیا اسیت.         ییود اتفیان نمیی    یز ی  پدیده اجتماعی است. رشد دان  یودبیه دان  ن
و در بیر این  ورت احتمال از دسیت دادن دانی    سازند ها باید فرایندهای لازم جهت رشد و پرور  دان  را فراهم  سازمان

های نهفته افیراد را   د به این نکته توجه کنند که اگر نتوانند دان های یدماتی بای یصوص سازمان به ،ها زیاد است. پس سازمان
ها را از دست یواهند داد. لیذا بایید بیا اداره     در ایر فراموشی این دان  ،مورد شناسایی عرار داده و به دان  آشکار تبدیپ کنند

. بنابراین نوع فرهنگ موجود در سازنداهم تر دان  را فرمثیرهای کاربرد  سازمانی مناسا، زمینه  بستر فرهنگایجاد مناسا و 
 فرهنیگ سیازمانی  یصوص سازمان یدماتی در موفقیت مدیران دان  بسیار حیاتی است. اما اینکه کدام نیوع   به ،ی  سازمان

هایی دارد که آن سازمان با آن روبیه رو اسیت. بنیابراین ایین پیژوه  بیه بررسیی         بستگی به  ال  ،مناسا ی  سازمان است
ارائیه الگیوی راهبیردی     منریور  و مدیریت دان  در بین کارکنان سازمان اسناد و کتابخانیه ملیی بیه    فرهنگ سازمانیین رابطه ب
ای بین فرهنگ سیازمانی بیا میدیریت دانی  در بیین کارکنیان        پردازد و در جستجوی پاسخ به این سثال است که  ه رابطه می

 ؟وجود داردسازمان اسناد و کتابخانه ملی 
 سثالات فرعی:از جمله 

 های مدیریت دان  در بین کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی  گونه است؟ وضعیت مثلفه .1
 های فرهنگ سازمانی در بین کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی  گونه است؟ مثلفهوضعیت  .2
ای وجیود    یه رابطیه   کتابخانیه ملیی  سازمان اسیناد و  های مدیریت دان  و فرهنگ سازمانی در بین کارکنان  مثلفهبین  .3

 دارد؟



 مبانی نظری.1

 فرهنگ سازمانی

آیید.   وجود میی  تواند علت بسیاری از شرایطی باشد که در سازمان به پردازد و می فرهنگ سازمانی به عمق و ژرفای سازمان می
 تیأییر ر  کارکنیان  فرهنگ سازمانی بیر تمیام جوانیا سیازمان، و یایر میدیریت و  گیونگی هیدایت و پیرو          ،به طور کلی

مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است  نیست.گذارد. بنابراین در مدیریت  یزی جدای از فرهنگ  می
شیود. کیریس آرجیریس،     که اعضا  نسبت به ی  سازمان دارند و همین ویژگی موجا تفکی  دو سیازمان از یکیدیگر میی   

سیازند، راهیی کیه بیر      د و آن را در عالا رفتاری که مردم در عمپ از یود آشکار مییوان فرهنگ سازمانی را نرامی زنده می
تیوان   کنید. میی   کنند تعریر می طور واععی با هم رفتار می ای که به کنند و شیوه اندیشند و احسا  می طور واععی می آن پایه به

  :گتوافق دارند که فرهناند  کردهگفت همه افرادی که در این زمینه مطالعه 
 کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر است   .1
 کند  تاریخ ه سازمان را منعکس می .2
 شود   شناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعه انسان .3
 اند شکپ گرفته است   توس  گروهی از افراد که ی  سازمان را تشکیپ داده .4
 حرکت آن کند و سخت است   .5
 گیرد.  تغییر آن به سختی  ورت می .6

 

 
 

 . تعاریف فرهنگ سازماني1جدول 

 تعریف منبع

 ی Gordonجرج گرردون ن
طرر گسبرده ررایت  ها  م برد در یک سازمان که به ناام فرضیات و ارزش

 درد.  و به ال رها  رفبار  خاص منجر می

ویلیام دابسرن و والبر 
 ی Dobson & walterن

در بین  رفبار که رمرماًها و ال رها  اساسی  اربقادات نسببا ثابت، ارزش
 ارضا  یک سازمان م برد هسبند. 

اسمیر سیچ 
 ی Smiricichن

ها  کلید  و باورها  راهنما و تیاهماتی است که در  ا  از ارزش مجمرره
 بین ارضا  یک سازمان م برد هسبند. 

 ی OReilyچال  اورایلی ن
بر ناارت رسمی قرار دارد ایک ناام ناارت اجبماری بالقره است که در بر

 ها  قر  م بردی  نارزش

 ی Davisاسبانلی دیریس ن
ها  م برد است که به ارضا  یک سازمان معنی و میهرم  ال ریی از ارزش

 اورد.  هایی فراهم می بن د و برا  رفبار انان در سازمان راهنمایی می

پیبرزو واترمن 
 ی Watermanن

ا  که با میاهیم نمادین  لط و همبسبهها  م برد مس یک سلسله از ارزش
 درد.  ها منبقی می ها و ضرب المثی ها، اسطرره ها، تایه کلام چرن داسبان



 دیی و کند  
 ی Deal & kennedyن

 ها  اساسی حاکم ها انجام کارها در سازمان براساس ارزش روش

اسبیین رابین  
 ی Robbinsن

وسیله ارضا حیظ و مرجب تمای  سازمان از  ناام معنایی م برد که به
 درد.  ها  دی ر می سازمان

ای از  عنیوان مجموعیه   رسیم که تقریباً تمامی پژوهشگران از فرهنگ سازمانی بیه  به این نتیجه می ،شده با توجه به تعریر عنوان 
فرهنگ سازمانی همیان  ییزی    ،کنند. در واعم ها، باورها، عقاید، فرضیات و هنجارهای مشترک حاکم بر سازمان یاد می ارز 

 شود و بخ  نانوشته و محسو  سازمان است.  می وارد آموز  داده عنوان ی  پدیده درست به اعضای تازه است که به

  مدیریت دانش

سازمان دادن برای دانستن است. کوششی است هماهنگ برای تصر  دان  حیاتی سازمان، اشیتراک دانی     ،مدیریت دان 
میدیریت  وری و نیوآوری.   گیری، افزای  بهیره  کردن درحافره جمعی سازمانی برای بهبود تصمیم میان ی  سازمان و برجسته

کیردن بازییابی دوبیاره و نگهیداری آن      دان  شامپ تصر  دان ، یرد، تجربیات با ارز  افیزوده کارکنیان سیازمان، آسیان    
عنوان دارایی سازمانی است. مدیریت دان ، کوششی بیرای تبیدیپ دانی  کارکنیان )سیرمایه انسیانی( بیه داراییی مشیترک           به

ندیونگ، از رهبران مدیریت دان  درون سازمانی، احتمالاً بهتیرین تعرییر   سازمانی )سرمایه فکری سایتاری( است. ارنست ا
. هید  میدیریت دانی ،    «آن ه افراد جهت انجام مشابپ یوی  بیدان نییاز دارنید   »کند که عبارت است از:  دان  را ارائه می

هیای مختلیر    راد عسیمت گیری و شراکت با ایجاد جریانی بین مخازن اطلاعیات ایجیاد شیده توسی  افی      ایجاد ی  سازمان یاد
 شرکت )مالی، عملکرد و هو  رعابتی( و مرتب  کردن آنها به یکدیگر است.  

عملکیرد  »هیای عملکیرد سیازمانی را بیا عادرسیایتن شیرکت بیه         ای از ویژگیی  توانید گسیتره   مدیریت دان  شرکت میی 
هیا بیرای مهیار      راکه کوشی  سیازمان  ای نیست،  (. این به یودی یود حرکت تازهWeick, 1993بهبود بخشد )« تر هوشمندانه

هیای متخصی     های گوناگونی مانند میدیریت کیفییت فراگییر، نریام     ها، به جنب  منابم و فرایندهای درونی یود درگذر سال
های ا لی و تمرکز راهبیرد انجامییده اسیت. میدیران ییوب در       مهندسی مجدد فرایندهای تجاری، سازمان یادگیرنده، توانایی

اند و از فرایندها، برای میدیریت میثیر    ای که استخدام کرده  ورت اتفاعی و موردی از دان  افراد ماهر و با تجربه ها به سازمان
اند. دانی ،   ای رسمی و نرام مند به این موضوع متمایپ شده گونه ها به اند. اما تنها مدت کوتاهی است که سازمان استفاده کرده

شناسیی،   کند تا یدمات وکالاهایی بدیم ارائه دهند. در شنایت ها را یاری می ، سازمانعاملی بنیادی است که کاربرد موفق آن
شود. با این حال، وجیه تجیاری دانی      یافت می« دانستن»و « دان »شناسی، منابم فراوانی پیرامون معنای  علوم اجتماعی و روان

هیای کسیا شیده،     ترکییا سییالی از تجربیه   : »کننید  تر است. داونپورت و پروساک، دانی  را  نیین تعرییر میی     بسیار عملی
)پروسیاک و  « آورد هیا و اطلاعیات تیازه فیراهم میی      ها و بین  تخصصی که  یار وبی بیرای ارزییابی و کسیا تجربیه      ارز 

دارد کیه دانی ، اطلاعیاتی اسیت کیه       وری وکیفیت ا هار می (. دکترکارا اودل، رئیس مرکز آمریکایی بهره1384داونپورت، 
 شد. دارای ارز  با

وری، تشیویق و   گیرنید: افیزای  همکیاری، بهبیود بهیره      کار میی  ها مدیریت دان  را به دلایپ زیر به بیشتر افراد و سازمان
کننیدگان بیه    و  رفاً تحویپ آن ه مورد نیاز است، تسهیپ جریان دان  مناسیا از تیأمین  بالا امکان نوآوری، بلبه بر اطلاعات 

ن و فضا، تسهیپ اشتراک دان  میان کارمندان و بازداشتن آنان از ایتراع دوبیاره  یر    کنندگان بدون محدودیت زما دریافت
، اطمینیان ییافتن از اینکیه دانی  بیا ارز       کننید به کرات، تصر  و یبت دان  کارکنان عبپ از اینکه آنیان شیرکت را تیرک    

جیو   سیبقت تا ها  سازمان، کم  به شرکتهای دان   رود، افزای  آگاهی سازمانی از یلأ هنگام ترک کارمند از دست نمی به



شیان و بهبیود ییدمات مشیتری.      هیا، محصیولات و بهتیرین کارکردهیای رعیبیان      افزای  آگاهی آنان از استراتژی ،باعی بمانند
کارگیری منبم اسیتراتژی  دانی  در سیازمان اسیت. میدیریت       ای از فرایندها برای فهم و به مدیریت دان ، مجموعههم نین 

کیارگیری دانی     هیایی را بیرای شناسیایی، ارزییابی و سیازماندهی، ذیییره و بیه        یافته که روییه  ردی است سایتدان ، رویک
 (. 23: 1386زاده و معتمدی،  منرورتأمین نیازها و اهدا  سازمان برعرارمی سازد )بهرام به

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  . اجزا و عناصر فرعي مدیریت دانش1شکل 

Sorce: (Bhatt, 2000)  
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ازموضوعات جالا و مهم مدیریت رفتار سازمانی است. محققان و مراکز علمیی بیرای تعرییر، شینایت و      ،فرهنگ سازمانی
هوکزینسیکی و  از هیا دربیاره فرهنیگ سیازمانی      تیرین تعرییر   کردند. یکی از کامیپ بسیاری آن بر رفتار کارکنان تلا   تأییر

هیا و اعتقیادات، آداب و رسیوم،     یکنواییت از ارز   عنیوان مجموعیه نسیبتاً    که فرهنگ سیازمانی را بیه  است ( 2001بو انان )
یابد. این تعریر سیودمند اسیت، زییرا ماهییت      ند که توس  اعضای سازمان تسهیم )انتقال( میندا های پایدار می ها و شیوه سنت

اللهیی   سیرکند که فرهنگ در هر دو سطح عقاید و رفتارها وجود دارد ) و بیان می دهد میجمعی فرهنگ را مورد توجه عرار 
هیای مخیت  آن    هیای سیازمانی، رفتیار افیراد و گیرای       هم نین فرهنگ سازمانی  ار وبی اسیت کیه ارز    .(35: و داوری

 نماید.  . فرهنگ سازمانی هویت مشخصی برای سازمان تعیین میکند میسازمان را تعریر 
شیده، باورهیای اساسیی، حافریه      م فیر  های مسیل  ای از ارز  فرهنگ سازمانی مجموعه»کامرون و کویین نیز معتقدند: 

کنید   گروهی، انترارات و تعاریفی از موفقیت است که در ی  سازمان موجود است وآن اییدئولوژی رایجیی را مینعکس میی    
که افراد در ذهن یود به همراه دارند و بیانگر احسا  هویت کارکنان است. فرهنگ سیازمانی عیوانین نانوشیته و رهنمودهیای     

 & Cameron) دهید  میی اجتماعی را افیزای   نرام کند و یبات  ساز  با دیگران درسازمان فراهم می منرور ای را به بالباً ناگفته

Quinn, 2006: 14 .) 
هیای محیطیی و رهبیران     زمینیه  نحوه ایجاد آن اسیت.  گونیه دو سیازمان بیا     ،های پی یدگی فرهنگ سازمانی یکی از جنبه

از دیدگاه شیولز، فرهنیگ سیازمانی در     .(32: 1377زاده و کا می،  کند )شریر متفاوت عمپ میای  گونه مشابه درطی سالیان به

 دای داده،دباه، اینبرنت،
 ساز  و تج یه و تحلیی  ذخیره

 ها   ها، اب ار داده
 تصمیم گیر ،

 ها  اسباندارد
 اترماسیرن ادار 

 
طرح مدیریت دانش، 

 ها  کار ، جریان
یاپارچ ی، ال رگیر ، 

ها  هرش کسب و  اسباندارد
 کار

  ساز ،   ها، تسهیم دیدگاه
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کند که فرهنگ سازمانی در طیول زمیان و    گیرد. بعد فرهنگ تکاملی بیان می امتداد سه بعد تکاملی، دایلی و یارجی شکپ می
شوند که فرهنگ کنونی یود را متوعیر   ها مواجه می کند؛ به طوری که اعضای سازمان با این  ال  در مراحلی تکامپ پیدا می

کند که فرهنگ سازمانی نتیجه شرای  دایلی است کیه سیازمان در    ، شولز بیان میدر بعد دایلیکنند و یا آن را تغییر دهند.  می
. بعید  استیندگرا کند، دارای فرهنگ فرآ کند. یعنی اگر ی  سازمان از فرآیندهای تولید استانداردشده استفاده می آن عمپ می
محی  یارجی و واکین    ،. در این فرهنگاستگیری از نرر فرهنگ یارجی  شکپ ،گیری فرهنگ از دیدگاه شولز سوم شکپ

 (.  8: 1385)ارجمندی، است گرفته  کننده نوع فرهنگ شکپ اعضای سازمان به آن محی  تعیین
کیه فرهنیگ بیر تیدوین      دهید  میی عات و تحقیقیات نشیان   گذارد. مطال می تأییرهای سازمان  فرهنگ سازمانی بر تمام جنبه

گییری و مییزان    اهدا ، استراتژی، رفتار فردی، عملکرد سازمانی، انگیز  و رضایت شغلی، یلاعیت و نوآوری، نحوه تصمیم
در  .(58: 1379گذارند )زارعیی متیین،    می تأییرکوشی و مانند آنها  مشارکت کارکنان در امور، میزان فداکاری و تعهد، سخت

کننیده   تعییین  ،وری سیازمان اسیت   فرهنیگ سیازمانی اساسیی بیرای بهیروه     »باب اهمیت فرهنگ سازمانی، ریبییر معتقید اسیت:   
انسجام و هماهنگی را بیرای   ، وکننده الگوهایی برای رواب  درونی بین افراد است تعیین ،عملکرد ایربخ  و بیرایربخ  است

 (. Ribiere, 2001: 34) «کند افراد  فراهم می سازمان و
گراییی در   شای  ا لی ایربخشی کمپپ و همکاران ، با توجه بیه دو بعید اساسیی )درون    39کامرون وکویین بر اسا  

نید. بیه اعتقیاد کیامرون     ا هپذیری(  هار نوع فرهنیگ سیازمانی را بییان کیرد     گرایی، کنترل و یبات درمقابپ انعطا  مقابپ برون
هایی هستند که میردم آنهیا را    دهنده ویژگی این دسته از معیارهای ایربخشی سازمان از این نرر اهمیت دارند که نشان ،وکویین

هیای رعیابتی    داننید. کیامرون و کیویین پیشینهاد کردنید کیه  یار و  ارز         دریصوص عملکرد ی  سازمان ارزشیمند میی  
گییری، ایربخشیی،    هیا، رهبیری، تصیمیم    اورهیای اساسیی، انگییزه   بررسی سایتار عمییق فرهنیگ سیازمانی، ب    منرور تواند به می
های رعابتی از  هار نوع فرهنیگ تشیکیپ شیده اسیت کیه در       کار رود. این  ار وب ارز  ها و سایر موارد سازمانی به ارز 

فرهنیگ  سیالار. در   مراتیا، فرهنیگ بیازار، فرهنیگ عبیلیه، فرهنیگ وضیعیت        پردازیم: فرهنگ سلسیله  ادامه به توضیح آن می
هیا معیین    تمرکز بر یبات و کنترل و موععیت درونی است. سازمان بسیار سایتاریافته و رسمیت یافته اسیت. روییه   ،مراتبی سلسله
 .وری هستند های تفکر در بهره دهنده ها و سازمان کننده کنند که افراد  ه کار باید بکنند و رهبران بهترین هماهنگ می

 روش شناسی. 3

(. جامعیه میورد مطالعیه    103: 1382)بابایی، هستند که از مصادیق موضوع عنوان پژوه  است جموعه افرادی م، جامعه آماری
کلییه   ،. بیه دلییپ محیدود بیودن جامعیه آمیاری      اسیت کلیه کارکنان ستادی واجرایی مرکز اسناد و کتابخانه ملیی  این پژوه ، 

 . شدنددر نرر گرفته و بررسی  عنوان نمونه آماری شماری یا سرشماری به کارکنان از طریق همه

 روش گردآوری اطلاعات. 4

آوری نریرات   جهت تکمیپ بخ  پیشینه، به منرورجمم ،ای علاوه بر بررسی کتابخانه ،ها این پژوه  برای گردآوری داده در
 کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی دوپرسشنامه استفاده یواهد شد. 

 ( 1384، پرسشنامه مدیریت دانش )شاهقليان

برای مثلفه تشیخی    .گیری ی  مثلفه مدیریت دان  طراحی شد پرسشنامه مورد نرر در ش  بخ ، و هر بخ  برای اندازه
بیرای   ،سثال 4کارگیری دان   برای مثلفه به ،سثال 6برای مثلفه تحصیپ دان   ،سثال 5دان  بر اسا  پارامترهای بیان شده 



سثال در نرر گرفتیه   4سثال و در نهایت برای مثلفه نگاهداری دان  4برای مثلفه توسعه دان   ،سثال 4مثلفه اشتراک دان  
 شود.   سثال را شامپ می 25شد که در مجموع 

های ییلی کم، کم، متوس ، زییاد و ییلیی زییاد     ای طراحی شد که شامپ گزینه درجه5پرسشنامه مزبور بر اسا  مقیا  
 گیرد.  ها با سثالات بسته عرار می ها در زمره پرسشنامه بندی انواع پرسشنامه . این پرسشنامه از نرر طبقهاست

 (1385پرسشنامه فرهنگ سازمانی )همتپور، 

فییردی،   پرسشیینامه بییه اینصییورت طراحییی شییده اسییت کییه شییامپ هشییت مثلفییه فرهنییگ سییازمانی شییامپ ابتکییار و یلاعیییت  
کیه  اسیت  پذیری، انسجام و یکپار گی، حمایت میدیریت، سرپرسیتی مسیتقیم، هوییت، پدییده تعیار  و ارتباطیات         ریس 
امتییاز داده شیده اسیت. تعیداد      5تیا   1ای از  زینیه ها طراحی و بر اسیا  مقییا  لیکیرت پین  گ     مورد سثال با توجه به مثلفه28

تعیداد سیثالات مثلفیه انسیجام و      ،میورد  4پذیری  ریس  مثلفهتعداد سثالات  ،مورد 4سثالات مثلفه ابتکار و یلاعیت فردی 
 تعیداد  ،میورد  3تعیداد سیثالات مثلفیه سرپرسیتی مسیتقیم       ،مورد 4حمایت مدیریت مثلفهتعداد سثالات  ،مورد 3یکپار گی 

میورد طراحیی    3تعداد سثالات مثلفیه ارتباطیات    و مورد 3تعداد سثالات مثلفه پدیده تعار   ،مورد 4سثالات مثلفه هویت 
 است.   شده 
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 فرهنگ سازمانی

شده، باورهای اساسی، حافره جمعی، انترارات و تعیاریر از موفقییت    های مسلم فر  ای از ارز  مجموعه ،سازمانی  فرهنگ
کند که افراد در ذهن یود به همراه دارند و بیانگر  در ی  سازمان وجود دارد وآن ایدئولوژی رایجی را منعکس می است که

ساز  بیا دیگیران در    منرور ای را به عوانین نانوشته و رهنمودهای بالباً ناگفته ،فرهنگ سازمانیاحسا  هویت کارکنان است. 
بیه لحیاا اجتمیاعی بیودن انسیان       .(25: 2006)کیامرون و کیویین،    دهید  میکند و یبات اجتماعی را افزای   سازمان فراهم می

آیید   ها، هنجارها بین آنهیا پدیید میی    ها، باورها، ارز  ای از کن  ، مجموعهشوند میزمانی که گروهی از افراد گرد هم تجمم 
نامنید و در محیی  سیازمان بیه      ای را فرهنگ حاکم بیر آن جمیم میی    گذارد.  نین مجموعه می تأییرآنها  که بر  گونگی رفتار
های هر  نرران رشته مدیریت زمینه موفقیت و شکست . اندیشمندان و  احاشود میاطلان  فرهنگ سازمانیای   نین مجموعه

 کند.   را تبیین می فرهنگ سازمانی کنند و این امر ضرورت و شنایت سازمانی را در فرهنگ آن جستجو می

 فرهنگ سازمانیتعریف عملياتی 

آیید. پرسشینامه ارزییابی     دسیت میی   دنیسیون بیه   فرهنگ سیازمانی ای است که از طریق پرسشنامه  این متغیر در این تحقیق نمره
ای بنیادین، توافیق، انسیجام و   ه ها، ارز  گرایی، توسعه عابلیت مثلفه توانمندسازی، تیم 12به بررسی در عالا  فرهنگ سازمانی

 پردازد.  انداز می مداری، یادگیری سازمانی، نیت و جهت استراتژی ، اهدا  و مقا د و  شم هماهنگی، ایجاد تغییر، مشتری

 تعریف مفهومی مدیریت دانش

ری، آو کنید کیه شییامپ  گیونگی جمییم    هییای دانی  ییود را اداره مییی   هییایی دانسیت کیه سییازمان، داراییی    شیامپ همیه رو   
 (. Wickramasinghe & Rubitz, 2007سازی و ایجاد دان  است ) کارگیری، به روز سازی، انتقال، به ذییره



 تعریف عملياتی مدیریت دانش

یلق دانی ، کسیا دانی ، سیازماندهی دانی ، ذیییره دانی ،         مثلفه 5این تحقیق برای بررسی وضعیت مدیریت دان ،  در
 گیرند.  انتقال دان  وکاربرد دان  مورد بررسی عرار می

 های توصيفی یافته

دهنید   نفر زن، ترکیا جنسیتی این تحقیق را تشیکیپ میی  132نفر مرد و  152نفر حجم نمونه پاسخگویان، 284از تعداد  .1
 دهند.   در د را زنان تشکیپ می46/0نمونه آماری را مردان و  در د53/0که 
نفیر   8نفیر، فیون دییپلم و    32شناسیی،  رنفیر کا  147نفر فون لیسانس،  92نفر دکترا و  5از کپ حجم نمونه، تحصیلات  .2

 . استدیپلمی 
تیا   5نفیر   25سال، سابقه یدمت  15تا  10نفر  75سال، سابقه یدمت  20تا15نفر  76از کپ حجم نمونه، سابقه یدمت  .3

 سال است.  5نفر زیر  34است و سابقه یدمت سال  20از  نفر بی  74سابقه یدمت سال،  10
 دهندگان بیررسمی است.   نفر از پاسخ 103 و رسمی ،دهندگان نفر از پاسخ 181وضعیت استخدام  .4
 .  استهپ أنفر مت249نفر مجرد و 35وضعیت  ،از کپ حجم نمونه .5

 های استنباطی یافته

 های استنباطی تحقیق حاضر نشان داد:  یافته
اسیت کیه    40/0وجود دارد. ضیریا تعییین برابیر بیا      داری معنیها و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  بین توانمندسازی .1

بیا دانسیتن    ،. به عبارت دیگراستدر د از واریانس متغیر مدیریت دان   40کننده  ها تعیین متغیر توانمندسازی دهد مینشان 
 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.  بینی پی در د یطای  40ها میتوان تا  مقادیر توانمندسازی

است که نشیان   39/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر با  داری معنیگرایی و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  بین تیم .2
با دانسیتن مقیادیر    ،. به عبارت دیگراستنس متغیر مدیریت دان  در د از واریا 39کننده  گرایی تعیین متغیر تیم دهد می
 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد. بینی  پی در د یطای  39گرایی میتوان تا  تیم
اسیت کیه    37/0وجود دارد. ضیریا تعییین برابیر بیا      داری معنیها و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  بین توسعه عابلیت .3

بیا   ،. بیه عبیارت دیگیر   اسیت در ید از وارییانس متغییر میدیریت دانی        37کننیده   ها تعیین یر توسعه عابلیتمتغ دهد مینشان 
 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.   بینی پی در د یطای  37ها میتوان تا  دانستن مقادیر توسعه عابلیت

است که نشیان   42/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر با  داری معنیهای بنیادین و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  بین ارز  .4
با دانستن مقیادیر   ،. به عبارت دیگراستدر د از واریانس متغیر مدیریت دان   42کننده  های بنیادین تعیین متغیر ارز  دهد می
 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.   بینی پی در د یطای  42های بنیادین میتوان تا  ارز 

اسیت کیه نشیان     37/0وجود دارد. ضیریا تعییین برابیر بیا      داری معنیو مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه بین توافق  .5
بیا دانسیتن مقیادیر     ،. بیه عبیارت دیگیر   اسیت در د از واریانس متغیر مدیریت دان   37کننده  متغیر توافق تعیین دهد می

 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.  بینی پی در د یطای  37توافق میتوان تا 
اسیت   47/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر با  داری معنیبین انسجام و هماهنگی و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  .6

. بیه عبیارت   اسیت در ید از وارییانس متغییر میدیریت دانی        47کننده  متغیر انسجام و هماهنگی تعیین دهد میکه نشان 
 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.  بینی پی در د یطای  47مقادیر انسجام و هماهنگی میتوان تا  با دانستن ،دیگر



است که نشان  51/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر با  داری معنیبین ایجاد تغییر و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  .7
با دانستن مقادیر  ،. به عبارت دیگراستتغیر مدیریت دان  در د از واریانس م 51کننده  متغیر ایجاد تغییر تعیین دهد می

 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.  بینی پی  در د یطای 51ایجاد تغییر میتوان تا 
اسیت کیه    27/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر بیا   داری معنیمداری و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  بین مشتری .8

بیا دانسیتن    ،. به عبارت دیگراستدر د از واریانس متغیر مدیریت دان   27کننده  مداری تعیین متغیر مشتریاست نشان 
 متغیر را کاه  داد. این  بینی پی  در د یطای 27مقادیر مشتری مداری میتوان تا 

اسیت کیه    49/0 وجود دارد. ضریا تعییین برابیر بیا    داری معنیبین یادگیری سازمانی و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  .9
با دانسیتن   ،. به عبارت دیگراستدر د از واریانس متغیر مدیریت دان   49کننده  متغیر یادگیری سازمانی تعیین دهد مینشان 

 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.   بینی پی در د یطای  49مقادیر یادگیری سازمانی میتوان تا 
 42/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر بیا   داری معنیبین یبت و جهت استراتژی  و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  .10

. اسیت در ید از وارییانس متغییر میدیریت دانی        42کننده  متغیر یبت و جهت استراتژی  تعیین دهد میاست که نشان 
متغییر میدیریت دانی  را     بینی پی در د یطای  42میتوان تا  با دانستن مقادیر یبت و جهت استراتژی  ،عبارت دیگر به

 کاه  داد. 
اسیت   56/0وجود دارد. ضریا تعییین برابیر بیا     داری معنیبین اهدا  و مقا د و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  .11

با  ،. به عبارت دیگراستدر د از واریانس متغیر مدیریت دان   56کننده  متغیر اهدا  و مقا د تعیین دهد میکه نشان 
 متغیر را کاه  داد. این  بینی پی در د یطای  56دانستن مقادیر اهدا  و مقا د میتوان تا 

است که نشیان   53/0وجود دارد. ضریا تعیین برابر با  داری معنیانداز و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  بین  شم .12
با دانستن مقیادیر   ،. به عبارت دیگراستز واریانس متغیر مدیریت دان  در د ا 53کننده  انداز تعیین متغیر  شم دهد می
 متغیر مدیریت دان  را کاه  داد.   بینی پی در د یطای  53انداز میتوان تا   شم
اسیت   64/0وجود دارد. ضریا تعییین برابیر بیا     داری معنیبین فرهنگ سازمانی و مدیریت دان  در کتابخانه ملی رابطه  .13

با  ،. به عبارت دیگراستدر د از واریانس متغیر مدیریت دان   64کننده  متغیر فرهنگ سازمانی تعیین دهد میکه نشان 
 متغیر را کاه  داد. این  بینی پی در د یطای  64دانستن مقادیر فرهنگ سازمانی میتوان تا 

( است. این متغییر  745/0همبستگی عوی ) نتای  تحلیپ رگرسیون نشان داد متغیر ایجاد تغییر با متغیر مدیریت دان  دارای .14
متغییر اهیدا  و مقا ید وارد معادلیه      ،کنید. در مرحلیه دوم   در د از وارییانس متغییر میدیریت دانی  را تبییین میی       56

رگرسیون شده است. این متغیر به همراه متغیر ایجاد تغییر دارای همبستگی  ندگانه بسیار عوی بیا متغییر میدیریت دانی      
کننید. در مرحلیه    در د از واریانس متغیر میدیریت دانی  را تبییین میی     65این دو متغیر روی هم حدود (. 807/0)است 
ها وارد معادله رگرسیون شده است. این متغیر به همراه متغیرهای عبلی همبستگی  ندگانه بسیار  متغیر توانمندسازی ،سوم

در د از واریانس متغیر میدیریت دانی  را    68م حدود (. این سه متغیر روی ه826/0)دارد عوی با متغیر مدیریت دان  
های بنیادین وارد معادله رگرسیون شده است. این متغیر به همراه متغیرهیای   متغیر ارز  ،کنند. در مرحله  هارم تبیین می

ر د از د 69(. این  هار متغیر روی هم حدود 832/0عبلی همبستگی  ندگانه بسیار عوی با متغیر مدیریت دان  هستند )
انداز وارد معادله رگرسیون شیده اسیت. ایین     متغیر  شم ،کنند. در مرحله پنجم واریانس متغیر مدیریت دان  را تبیین می

(. این پن  متغییر روی  834/0متغیر به همراه متغیرهای عبلی همبستگی  ندگانه بسیار عوی با متغیر مدیریت دان  هستند )
هیای فرهنیگ سیازمانی از معادلیه      کننید. سیایر مثلفیه    مدیریت دان  را تبیین میی  در د از واریانس متغیر 70هم حدود 
انید تبیینکننیدگی    شیده بیا وجیود متغیرهیایی کیه در معادلیه وارد شیده        متغیرهای حیذ   ،اند. به عبارت دیگر حذ  شده



 بیشتری ندارند. 
 تر از حد متوس  است.   وضعیت فرهنگ سازمانی در کتابخانه ملی پایین .15
 تر از حد متوس  است.  مدیریت دان  در کتابخانه ملی پایینوضعیت  .16

 گيری نتيجهبندی و  جمع

طور میثیری   های ذهنی یلان است که به کارگیری مجموعه  رفیت هتوانمندی امروز در گرو دارا بودن سرمایه دان  بوده و ب
بی  از هر زمیان دیگیری مصیدان عینیی      سازد. این گفته که یروت حا پ دان  است، امروزه توسعه و پیشرفت را ممکن می

ای برییوردار اسیت و    العاده مدیریت بر دان  از اهمیت فون ،راستی هر که داناست تواناست. در  نین موععیتی هیافته است و ب
 های اسیتواری بیر دارد   اند باید در زمینه مدیریت دان  گام کشور ما نیز هم ون سایر کشورهایی که یواهان توسعه و پیشرفت

ای  عنیوان وسییله   سیازمان از جهیات گونیاگون بیه    زیادی نیافتگی بداند. سالیان  ماندگی و توسعه  را متراد  عقا و بفلت از آن
(. سیازمان بیا توجیه بیه سیایتار      2006)اولترا، کرد  امتداد مسیر میشد که از طریق هماهنگی و کنترل گروهی  عقلانی تلقی می

هیای   ها فراتر از ویژگی گرفت ولی سازمان مورد مطالعه عرار می ...های مختلر و رواب  ایتیار و  سلسله مراتبی با سطوح و رده
تگر ییا  پیذیر، حمیای   اند، ممکن است سیختگیر ییا انعطیا     آنها مثپ افراد دارای شخصیت ؛های دیگری دارند سایتاری ویژگی

 های ادبیات تحقیق نشان داد:  کار باشند. یافته بیردوستانه، نوآور یا محافره
رسیاند تیا بیه یافیت، انتخیاب، سیازماندهی، انتشیار و انتقیال          هیا ییاری میی    مدیریت دان  فرایندی است که به سیازمان  .1

ریییزی اسییتراتژی  و  یییادگیری پویییا برنامییه مسییئلههییایی نریییر حییپ  اطلاعییات تخصصییی بپردازنیید کییه بییرای فعالیییت
 گیری ضروری است.  تصمیم

های مسلم فر  شده، باورهای اساسی، حافره جمعیی، انتریارات و تعیاریر از     ای از ارز  فرهنگ سازمانی مجموعه .2
کند کیه افیراد در ذهین ییود بیه       موفقیت است که در ی  سازمان وجود دارد و آن ایدئولوزی رایجی را منعکس می

ای را  همراه دارند و بیانگر احسا  هویت کارکنان است. فرهنگ سازمانی عوانین نانوشیته و رهنمودهیای بالبیاً ناگفتیه    
 .  دهد میکند ویبات اجتماعی را افزای   ساز  با دیگران در سازمان فراهم می منرور به
هایی که در زمینه ییدمات فعالییت    مانیصوص ساز به ،اندیشد های رعابتی در دنیای امروز می هر سازمانی که به مزیت .3

 سازی کنند.   فرهنگ سازمانی مناسبی را پیاده ،لازم است برای کاربردی کردن مدیریت دان  ،دارند
شود در افراد، تعهّداتی فراتیر از   باعث میو  کند فرهنگ سازمانی، نوعی احسا  هویت را به اعضای سازمان اعطا  می .4

 ید. آوجود  منافم و علایق شخصی به
وسییله هنجارهیای گروهیی و     هیا میتواننید از طرییق فرهنیگ سیازمانی )عیوی(، بیا عیوانین نانوشیته، بیه           مدیران سیازمان  .5

 های ناشی از آن، اعمال و رفتار شغلی و اجتماعی کارکنان را کنترل کنند.   مراعبت
ای میدیریت   گونیه  د، بیه شیو  هد  هرسازمانی این است که هرکاری کیه درسیازمان انجیام میی     ،مدیریت دان  امر در .6

به سیستم زنیده   تواند ارز  آن ایبات شود، می های کارکنان داشته باشد. دانشی که و مثبتی برروی فعالیتتأییرشودکه 
 کارگیرد.   توسعه داده ودرپویایی سازمان به های  را های ذهنی وآمویته وپویاکم  کند تا پذیرفته

را افییراد و  نییدریگ کییار بییه را کییه نیییروی بییالقوه افییراددهد میییهییا  بییه مییدیران سییازمان مییدیریت دانیی  اییین اجییازه را .7
توانید   توجه به تخص  وتجربه یود درسطح فردی وسیازمانی میی   با د. درنتیجه هرکدام ازآنهانتروکارآمدتر ساز فعال
 د.  نباش مفید و کارامد

هیای یی     عنیوان ارزشیمندترین داراییی    به کارکنان راهای ذهنی ومعنوی  داردکه دارایی مدیریت دان  این توانایی را .8



 ارزیابی عراردهد.  سازمان شناسایی ومورد
آورد کیه   آموز ، بازیورد، آموز  مجدد و یا حذ  آموز  را فیراهم میی   همدیریت دان  برای ی  سازمان زمین .9

 های سازمان مورد نیاز است.   معمولاً برای ایجاد، نگهداری و احیای عابلیت
پردازد و با فیراهم   های دانشی در سازمان در موضوعات مختلر به تجزیه و تحلیپ می دان  با شنایتن شکا  مدیریت .10

 کند.  شرای  لازم برای تکامپ افراد و تبادل تجربیات در مسیر مناسا از هدر رفتن وعت جلوگیری میسازی 
ادراکیات و   بهبیود و تغیییر   منریور  هسیازی و انتقیال دانی  مناسیا بی      هد  مدیریت دان  کسا، سازماندهی، ذیییره  .11

تواند ضیمن پشیتیبانی و کمی  بیه      از این طریق میاست که عملکرد کارکنان سطوح مختلر سازمان در زمان مناسا 
های فکیری و ذهنیی سیازمان بیه هنگیام       گیری مناسا، از یروج دارایی سازمان در حپ مسئله، یادگیری پویا و تصمیم

 .  کندترک عاملان دان  جلوگیری 
بینیی عصیر    مثابه کلیدی برای دست یابی به موفقیت و بقای سازمانی در محی  پر رعابت و بیرعابپ پی  مدیریت دان  نیز به .12

 حاضرتوجه زیادی را به یود جلا کرده است.  
هییا در  مییدیریت دانیی  رویکییرد سیسییتماتی  یلییق، دریافییت، سییازماندهی، دسییتیابی و اسییتفاده از دانیی  و آمویتییه  .13

 هاست.   سازمان
پذیری بیشتر، افزای  سود، کیاه  بارکیاری،    گیری، انعطا  ها به بهبود تصمیم ها و شرکت مدیریت دان  در سازمان .14

، کیاه  هزینیه، سیهم بیازار بیشیتر و بهبیود انگییزه کارکنیان         های جدید کسا و کار وری، ایجاد فر ت افزای  بهره
 کار گرفت.  های عادی، منطقی، پی یده و بیرمنترره به توان برای فعالیت کند. مدیریت دان  را می کم  می

هیای   هیای آن، امیروزه سیازمان    مدیریت دان  یکی از دستاوردهای عصر اطلاعات و دان  است و با توجه به ویژگی .15
هیای هیر    جنبیه  ترین مهم ون تغییر فرهنگ سازمانی از  ،مندی از آن دارند. از طرفی شدت احسا  نیاز به بهره موفق به

آن بیر اسیتقرار میدیریت دانی  ضیروری       تأییر، بررسی وضعیت فرهنگ سازمانی موجود و استنرام مدیریت دان  
 .  است

 و در نهایت:  

  در کتابخانه ملی ضعیر ارزیابی شیده اسیت. کتابخانیه ملیی بیرای      دست آمده نشان داد سطح مدیریت دان های به یافته
هیای اسیتقرار میدیریت دانی  اسیتفاده و میدیریت دانی  را در سیازمان بیا موفقییت            تری از برنامیه  اینکه بتواند به نحو مطلوب

نی  را متناسیا بیا فرهنیگ     های مدیریت دا نیاز دارد در درجه اول فرهنگ سازمانی یود را شناسایی و برنامه ،سازی کند پیاده
همیاهنگی لازم را   ، بایید برای اینکه مدیریت دان  در سازمان به نحو مثیری اجرا شیود  ،سازمانی موجود اجرا کند. به عبارتی

میدیریت دانی  بیه     در ید  80( نیز به این نتیجه رسیدند کیه  2000با فرهنگ سازمانی موجود داشته باشد. دی لانگ و فاهی )
. از ایین رو نیوع فرهنیگ موجیود در یی       استهای مدیریت دان  مربوط  آن به فناوری در د 20زمانی و افراد، فرهنگ سا

 سازمان در موفقیت مدیریت دان  بسیار حیاتی است. 
سطح فرهنگ سازمانی در کتابخانه ملیی ضیعیر ارزییابی شیده اسیت. فرهنیگ سیازمانی در یی  سیازمان          گفته شد که 

 تند از:  های متعددی دارد که عبار نق 
هیای موفیق را برجسیته و آنهیا را از      بخشد: آن ه کیه سیازمان   فرهنگ سازمانی به کارکنان سازمانی هویتی سازمانی می .1

توانایی آنها در جذب، پرور  و نگهداری کارکنان با استعداد و یلان است و کارکنیان نییز    ،سازد دیگران متمایز می
 یود وابستگی عمیقی نسبت به سازمان پیدا یواهند کرد.  هبه نوب

هیایی کیه دارای فرهنگیی عیوی و توانمنید هسیتند        سیازمان کارکنیان  سازد:  فرهنگ سازمانی تعهد گروهی را آسان می .2



 کنند.   ها و اهدا  سازمانی احسا  تعهد و مسئولیت می نسبت به ارز 
کیاری   های توانمند معرو  به داشتن معیارهای سیخت  کند: سازمان فرهنگ سازمانی یبات نرام اجتماعی را تربیا می .3

 .  هستندهای دعیق  و کنترل
با فرهنگ عوی با کم  نمودن بیه اعضیای    یها کند: سازمان فرهنگ سازمانی به شکپ دادن رفتار کارکنان کم  می .4

 دهند.   یود برای پی بردن به محی  کار یود رفتار آنان را شکپ می
هیایی   گذارد: فرهنیگ سیازمانی بیا ایجیاد محیدودیت      می تأییرعملکرد و مدیریت  هبر و ایر و نحوفرهنگ سازمانی  .5

تواند انجیام دهید. هیر عمیپ میدیر بایید        تواند و  ه کاری را نمی کند که مدیریت  ه کاری می برای مدیریت بیان می
واهد بیود و از سیوی اکثرییت اعضیای     ها نخ  ورت مطابق با ارز  مورد تأیید فرهنگ سازمانی عرار گیرد در بیر این

 نخواهد گرفت. عرار سازمان مورد تأیید 
تر باشد در برابر تغییرات سریم از یود واکین    هر ه فرهنگ سازمانی پویاتر و منعطر ،شده های انجام با توجه به بررسی

نیگ سیازمانی منعطیر در سیازمان     . بنابراین وجیود یی  فره  دهد میو سازمان را در مسیر پیشرفت و ترعی عرار  دهد مینشان 
یوبی مورد حمایت عرار دهد و همیواره سیازمان را در مزییت رعیابتی موفیق نگیه دارد. بیرای کاوییدن،          تواند تغییرات را به می

 رسد.  ضروری به نرر می یسازمانفرهنگ فهمیدن و یلق دان  مورد نیاز سازمان و اشاعه آن در میان کارکنان 
هیای فرهنیگ سیازمانی بیا      ( بیین کلییه مثلفیه   α>% 5دسیت آمیده )   بیه  یدار با توجه به سطح معنیی ها نشان داد که  بررسی

 ها متفاوت است.  مدیریت دان  همبستگی وجود دارد، اما شدت این همبستگی در بین مثلفه

 پيشنهادهای کاربردی

شیود عبیپ از    تو یه میی  ،ود داردداری بین مدیریت دان  و فرهنگ سازمانی وج با توجه به اینکه رابطه مستقیم و معنی .1
هیا فرهنیگ سیازمانی ییود را میورد مطالعیه عیرار دهنید و فرهنیگ           انجام هر اعدامی در زمینه مدیریت دان ، سیازمان 
مدل مدیریت دان  میورد نییاز ییود را     ،کند را شنایته و بر اسا  آن سازمانی که از مدیریت دان  بیشتر حمایت می

 انتخاب کنند.  
آمیز مدیریت دان  در سازمان، نیاز به جلا نرر مدیران و نیز آموز  مفاهیم مربیوط بیه آن    قرار موفقیتبه منرور است .2

سیازی   هیای آموزشیی مشیارکتی در جهیت جلیا نریر و آشینا        . بنابراین لازم اسیت کارگیاه  استدر سطح کارشناسی 
 سازی شود.  تخصصی اعضای سازمان نسبت به مدیریت دان  پیاده

ذکر شود عبارتند از: مفاهیم مدیریت دان  در سیازمان، میدیریت دانی  و     دها بای که در این کارگاه از جمله مواردی .3
ITها و باییدها،  گیونگی سیطح دانشیی سیازمان را افیزای  دهییم، مشیکلات          ، فرهنگ سازمانی تسهیم دان ، هست

 های مشابه.  سازی مدیریت دان  در سازمان های پیاده دانشی سازمان ما، راه حپ
 هشیده و در دسیت اعیدام بیرای همی      های فرهنگ سیازمانی و تبییین اعیدامات انجیام     سازی و تشریح اهمیت مثلفه شفا  .4

 نفم در کتابخانه ملی.  های ذی گروه
ی بیشتر با مفهیوم میدیریت دانی  و فرهنیگ     سازآشنابا هد  های آموزشی برای کارکنان و مدیران  برگزاری کلا  .5

 سازمانی.  

 پيشنهادات  

 های دیگر پژوه  در فرهنگ سازمانی و مدیریت دان .  ده از مثلفهاستفا .1



 استفاده از رو  مشاهده برای شناسایی فرهنگ موجود در محی  مورد پژوه .  .2
 مدیریت دان  بر روی آن.  تأییرهای دیگر فرهنگ سازمانی در دایپ سازمان و  بررسی جنبه .3
هیای مختلفیی  یون هیو       مختلر مطرح در مدیریت دان  با مقولهگذاری مفاهیم تأییرانجام پژوه  پیرامون رابطه یا  .4

 سلامت سازمانی.   و سازمانی، توانمندسازی، جوسازمانی، عملکرد سازمانی
 هایی با کارکردهای مشابه کتابخانه ملی.  انجام پژوهشی با همین عنوان برای سازمان .5

  



 فهرست منابع

 الف( منابع فارسی

 .نشر مثلر :تعاریر، نرریات، الگوها، تهران: کارآفرینی .(1381)احمدپور داریانی، محمود . 1
و حفظ و نگهداری نییروی انسیانی متخصی  در مثسسیات آموزشییی       یسازمان بررسی رابطه میان فرهنگ(. 1385) طیبیه ارجمندی،. 2

 .کارشناسی ارشد، دانشگاه سمنان نامه یانعیالی دولتی شهر ایلام، پا
انتشیارات   :،  یا  دوم، تهیران  ی هیر معتمید گرجی   یو پر یسپاسی یرنا یر م  ۀترجم ،سازان ریت فرهنگیمد (.1376) ویسید ی،استانل. 3

 .دیمروار
( و مدیریت دان  )مطالعه میوردی  Globe)بر اسا  مدل  یسازمان فرهنگ یها بررسی رابطه بین مثلفه(. 1387) مهنو  اسدی پیران،. 4

 ی.سی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایکارشنا نامه یاناجتماعی(، پا ینسازمان تأم

 یرکبیر.انتشارات دانشگاه  نعتی امتهران: ، سازی یادهو پ یریگ ها، اندازه مفاهیم، مدل: مبانی مدیریت دان  .(1384افرازه، عبا  ). 5
احمیر    جمعییت هیلال  و نجیات   و میدیریت دانی  در سیازمان امیداد     یسیازمان   بررسی ارتباط بیین فرهنیگ  (. 1390) امدادی، مرضیه. 6

 .موسسه آموز  عالی مهر البرز ،کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت نامه یانجمهوری اسلامی ایران، پا
 .18شماره  مدیریت، دان  مدیران، اجتماعی و ایلاعی مسئولیت(. 1371) مهدی پاریزی، نژاد ایران. 7
 .تدبیرانتشارات تهران:  ،ی سازمانیتلفیق مدیریت دانایی و یادگیر (.1383) الله یازبابایی، ا. 8
ها: بررسی تأییر متقابپ فناوری، فنون و انسان، ترجمه محمید ایرانشیاهی، فصیلنامه     مدیریت دان  در سازمان .(1383بات، گانا دی ). 9

 .18 ، شمارهیرسان علوم اطلاع
انتشیارات  تهیران:   ،بررسی رابطه تطبیقی مدیریت کیفیت جامم و سیازمان یادگیرنیده   (.1382) رحمانی رامبد و شادیباران دوست، . 10

 .تدبیر
 .دانشگاه یزد ،دومین کنفرانس ملی مهندسی  نایم ،فرایند کیفیت فراگیر در رویارویی با عصر دانایی(. 1382واد )نژاد، ج باعری. 11
  .انتشارات مثسسه کتاب مهربان نشر : هر انصاری، تهرانا ول مدیریت دان ، ترجمه منو .(1387برگرون، برایان ). 12
 .مجله مدیریت ،نوآوری در مدیریت دان  و ارائه راهکارهایی برای توسعه(. 1386) معتمدی مجید و علی زاده، حسین بهرام. 13
 .انتشارات سمتتهران: مدیریت دان ، ترجمه حسین مهمان سرشت،  (.1384)داونپورت  تامسپروساک، لارنس و . 14
 ب.بازتا نشر :تهران نویسی، نامه پایان به رویکردی با تحقیق رو (. 1387) بلامرضا یاکی،. 15

 میاد  کتیاب  :تهیران  سیازمان،  آینیده  سیایتن  بیرای  تحول با هماهنگ مدیریت تعاملی، ریزی برنامه(. 1382سهراب ) شورینی، یلیلی. 16
 .(مرکز نشر به وابسته)
 .انتشارات ساپکو :مدیریت دان ، ترجمه حسین رحمان سرشت، تهران (.1389)پروساک لارنس داونپورت، تامس و . 17
 .انتشارات رشد :مبانی نرری و عملی پژوه  در علوم انسانی، تهران .(1380) دلاور، علی. 18
 .فرهنگی یها انتشارات دفتر پژوه  :مبانی رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائیان و سیدمحمد اعرابی، تهران .(1378) رابینز، استیفن .19
 ۀمثسسی  :،  یا  اول، تهیران  یدمحمد اعرابی یان و سی ییپارسیا ی عل ۀجلد سوم، ترجم ی،ریت رفتار سازمانیمد (.1384) فنیاست نز،یراب. 20

 ی.بازرگان یها مطالعات و پژوه 

 مطالعات و پژوه . سسهثم ی،محمیید اعرابسیدرفتار سازمانی، ترجمیه علییی پارسییائیان و  (.1385. )رابینز، استیفن پی. 21
 .کتاب مهربان نشر :گران، تهرانیدواران و دیفرزاد امترجمه ، یت رفتار سازمانیریمد (.1385ی.)فن پینز، استیراب. 22
انتشیارات  :لطیفیی، تهیران   ینمحمدحسی  مدیریت دان : موفقیت در اعتصاد جهانی مبتنی بر اطلاعات، ترجمه .(1383رادینگ، آلن ). 23

 .سمت
 .انتشارات سمت: لطیفی، تهران ینمدیریت دان ، ترجمه محمدحس (.1387) رادینگ، آلن. 24
 .سمت انتشاراتتهرن:  ی،لطیف محمدحسین ترجمه دان ، مدیریت(. 1383.)آلن رادینگ،. 25
مهندسیی در سیازمان،    یهیا  ان  و تعیین رو  اندازهو دآنها  یادگیریتعیین عنا یر لازم برای یلق (. 1388) رباب شیرانی، بهیروز. 26

 .رساله دکتری، دانشکده  نایم، دانشگاه تربیت مدر  تهران
دانشیگاه   علمیی  یئیت سون از نرر اعضای هیبر اسا  مدل دن یسازمان  ابعاد فرهنگ یبررس(. 1388) زادهیعل مسعودو  ، فریبرزاین میرح. 27

 .1شماره دوره دهم،  یدانشگاه فردوس یتی و روانشناسیمشهد، مطالعات ترب یفردوس
 .انتشیارات جاودانه، تهران: دان  در سازمان موزشیآمدیریت (. 1386) نجفیی محمدرحیمی، حمید و . 28

http://www.noormags.com/View/Creator/CreatorArticles.aspx?creatorId=29722
http://www.noormags.com/View/Creator/CreatorArticles.aspx?creatorId=31321
http://www.noormags.com/View/Creator/CreatorArticles.aspx?creatorId=31321
http://www.noormags.com/view/Magazine/ViewPages.aspx?ArticleId=114770


 .سمتانتشارات  :ت، تهرانیریسازمان و مد یمبان (.1379)ی ، علییانرضا. 29
فصلنامه مطالعات  های مدیریت دان ،  های ایران بر اسا  مثلفه  های نسخ یطی در کتابخانه وضعیت بخ (. 1392) روحی دل، الهه. 30

 .2، شماره 24دوره  دان  شنایتی،
 .انتشارات دانشگاه تهران :، تهرانییکرد اعتضایت رویریسازمان و مد یمبان (.1379) ن، حسنیمت یزارع. 31
 .23 فرهنیگ و عملکیرد سازمان، مجله دان  مدیریت، شماره(. 1382) زارعی متین، حسن. 32
 .رساله دکتری، دانشگاه تربیت مدر  ،اسلامی یها بر اسا  ارز  یسازمان تبیین الگوی فرهنگ .(1374زارعی متین، حسن). 33
سازمان و میدیریت، نشیریه تحیول اداری،     های یهها بر نرر جدید و تأییر آن یها ها و رو  پیدای   ال  .(1377زالی، محمدرضا ). 34

 .18شماره 
 :تهیران  ،عانون اساسنامه سازمان اسناد و کتابخانه جمهوری اسیلامی اییران   (.1386) سازمان اسناد و کتابخانه جمهوری اسلامی ایران. 35

 .مهوری اسلامی ایرانسازمان اسناد و کتابخانه ج
هیای پوییا، اولیین     عنیوان یی  سیرمایه اسیتراتژی  در سیازمان      مدیریت دان  به (.1386) معمارزاده، بلامرضا و سرفرازی، مهرزاد. 36

 .های مدیریت و اعتصاد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا همای  تازه
 .انتشیارات آراد ، تهران:ها مدیریت دان  در سازماناوری (. د1387فهیمی ) محمدرضانا یر و  ،اللهی یرس. 37
، دانشگاه آزاد یدکتر نامه های  نعتی ایران، پایان در سازمان دان  مدیریت طراحی الگوی ارزیابی سطح (.1385) ، کیوانیانعل شاه. 38

 ت.تحقیقا و علوم اسلامی، واحد

 :الیدین نیوری نجفیی، تهیران     رجمه دکتر برزو فرهی بوزنجانی و شیمس و رهبری، ت یسازمان مدیریت فرهنگ (.1382) شاین، ادگار. 39
 .سیمای جوان

 .نشر تو ی، تهران: سازمان مدیریت فرهنگ (.1387علوی کا می ) مهدی، فتاح و زاده یرشر. 40
 .(نژاد تهران هاشمیمطالعه: بیمارستان شهید  مورد)و مدیریت دان   یسازمان رابطه بین فرهنگ (.1390) ، احمد و دیگرانی ادع. 41
 .11شماره ها، ماهنامه  نعت برن،  مدیریت دان  در سازمان یریکارگ ضرورت به (.1387) الحی ابیانه  سهیلا ادعی، فرشته و . 42
 .7شماره  سازمانی، دان  مدیریت دان ، مدیریت ا ول(. 1384) عادل  لواتی،. 43
 .مرکز آموز  مدیریت دولتی :تهران ا  اول، ، یسازمان فرهنگ (.1372) طوسی، محمدعلی. 44
رسیاله دکتیری، دانشییگاه    ، مدلی بیرای میدیریت دانی     ی دولتی؛ها مییدیریت دانییی  در سازمان(. 1384علیرضا )عادل  لواتی، . 45

 .علامیه طباطبایی
 .ی اندیشهانتشارات فراشنایت :حرکت به فیراسوی دان ، تهران؛ مدیریت دان  (.1383) فریبا عدلی،. 46
 سیازمانی،  کیارآفرینی  توسیعه  در نیوین  رویکیردی  عنوان به دانایی مدیریت(. 1386) شناور بهزادو  عادری اسماعیپ ،مرتضی فرجی،. 47

 .فیروزکوه واحد اسلامی آزاد دانشگاه مدیریت، رشته ،جوان باشگاه همای 
 .119تدبیر، شماره دانشگر، ماهنامه نیروهایمدیریت:  و راهبری(. 1380) یوسفیلیلا و علیرضا  فریدونیان،. 48
سسه بیرانتفاعی سازمان ثموردکاوی م)، استقرار مدیریت دان  و یسازمان  بررسی رابطه بین عوامپ فرهنگ (.1391) کا می، سعید. 49

 .کارسسه آموز  عالی بیرانتفاعی ثم ،کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی و پایه نامه یان، پا(مدیریت  نعتی
، یرسان  دیقه احمدی فصیح، فصلنامه علوم اطلاع مدیریت دان  از دیدگاه ی  استراتژی تجاری، ترجمه .(1383) کالست، کارل. 50

 .18شماره 
بهمن: مرکز بهمین ییودرو،    ییودروساز هبا استقرار مدیریت دانایی در گرو یسازمان  بررسی رابطه فرهنگ .(1384کرمی، مقداد ). 51

 .دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی :نشده، دانشگاه تهران  ا  ،کارشناسی ارشد هنام یانپا
 .49 مدیریت دان ، مجله توسعه مدیریت، شماره (.1389) محمدرضا ،پورکرمی . 52
 .4شماره  علمی، ارتباط ماهنامه امروز، های سازمان نیاز دان ، مدیریت(. 1385) ندا کریمی،. 53
 نامه یانهای مستقر در شهر تهران، پا و مدیریت دان  در کتابخانه یسازمان بررسی رابطه بین فرهنگ(. 1391) ، حسنزاده ورزی گلی. 54

 .دانشگاه علامه طباطبایی ،کارشناسی ارشد، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی
 .نشر یسطرون :یواه، تهران علی حسینی مدیریت دان ، ترجمه (.1382)رومهاردت  کایروب و استفان  ،گیلبرت، پروست. 55
کارشناسیی   نامیه  یانکاری، پا های یممدیریت دان  در ت کننده یپبررسی عوامپ تسه(.1386بابایی )یان  یعللاجوردی، سیدجلییپ و . 56

 .دانشگاه شهید بهشتی تهرانمدیریت و حسابداری،  ارشد، دانشیکده
 (،ییودرو  ییران مطالعیه میوردی: شیرکت ا   )و مدیریت دان  در سیازمان   یسازمان بررسی رابطه فرهنگ (.1388) اکبر ، علیمجیدیان. 57

 .دانشگاه پیام نور استان تهران ،کارشناسی ارشد، دانشکده علوم انسانی نامه یانپا

http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/413404
http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/115726


 .پیام پویاانتشارات تهران: رویکردی جامم، ؛ مدیریت دان (. 1387سبحانی ) محمد ادنو  محمدی فاتح، ا غر. 58
رهبیری در دانشیگاه اییران، فصیلنامه پیژوه  و       یهیا  و سیب   یسیازمان   بررسیی رابطیه فرهنیگ   (. 1387همکاران )امین و  مرفری،. 59

 .ر آموز  عالید یزیر برنامه
 .25، فصلنامه مدیریت دولتی، شماره یسازمان  مدیریت فرهنگ (.1373) زاده، جعفر ممی. 60
کارشناسیی ارشید، دانشیکده علیوم      نامه یانفرهنگ سازمان و مدیریت دان ، پا یها بررسی رابطه مثلفه (.1390) ، آرزونعیمی مجد. 61

 .دانشگاه پیام نور استان تهران ،انسانی
 .سازی مدیریت دان  در شرکت آب و توسعه نیروی ایران، نشر وزارت نیرو نتای  پیاده (.1385) وزارت نیرو. 62
کارشناسیی   نامیه  ییان گیروه بهمین ییودرو، پا    ،و مدیریت دان  بر  ابکی سیازمان  یسازمان  فرهنگ یریتأ(. 1390) ، فاطمههورمن . 63

 .ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی
 و منیابم بنگیاه بیا رویکیرد میدیریت دانیایی       ییزی ر شناسایی و تدوین عوامپ مثیر بر  ریه عمر نرام برنامیه (. 1382، علی )پور یحیی. 64

 .سازمان مدیریت  نعتی ،کارشناسی ارشد نامه یانمدیریت اجرایی، پا
مجلیه الکترونیکیی مرکیز     ،های کنیونی  مدیریت دان  در سازمان سازی ینهرهبران سازمانی در نهاد نق  و تأییر (.1384) .ماچ. ایو، . 65

 .اطلاعات و مدارک علمی ایران
  

http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/406647
http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/380176


 ب( منابع لاتين

1. Al-Alawi, A.; N. Y. Al-Marzooqi & F.M. Yasmeen. (2007). Organizational Culture and Knowledge Sharing: 

Critical Success Factors, Journal of Knowledge Management.  
2. Allen,T. (1994). People and Technology Transfer. International Center for Research of the Management of 

Technology. 
3. Ardichvili, A.; & T. Wentling. (2002). Virtual Knowledge Sharing Communities of Practice at Caterpillar: 

Success Factors and Barriers. Performance Improvement Quarterly.  

4. Bahra, Nichola. (2001). Competitive knowledge Management، New York: Palgrave. 
5. Balthazard, Pieer. A & Cook, Robert. A. (2004). Organizational Culture and Knowledge Management Success: 

Assessing the Behavior Performance Continuum. Proceedings of The 37 Hawaii International Conference on 

System Sciences. 
6. Balthazard, P. (2004).Organizational Culture and Knowledge Management Success, Assessing the Behavior–

Performance Continuum. International Conference on System Sciences. 

7. Batt, G. (2002). A Resource–Based Perspective of Developing Organizational Capabilities for Business 

Transformation, Knowledge and Process Management. Vol 7, No 20. 
8. Bennett, R. & Gabriel, H. (1999). Organizational Factors and Knowledge Management Within Large Marketing 

Departments: an Empirical Study. Journal of Knowledge Management, Vol 3, No 3. 
9. Bhatt, G. (2000). A Resource-based Perspective of Developing Organizational Capabilities for Business 

Transformation، Morgan state university. 
10. Bock, G. W. & Y. Kim. (2002). Breaking the Myths of Rewards: An Exploratory Study of Attitudes about 

Knowledge Sharing. Information Resources Management Journal. 15 (2).  
11. Cameron, K.S. & Quinn, R.E (2006). Diagnosing and Changing Organizational Culture:Based on the Ompeting 

Values Framework. Addison-Wesley Publishing Company. 
12. Cameron, K. S & Quinn, R. E. (1999). Diagnosing and Changing Organizational Culture. Upper Saddle River. 
13. Catherine, L. W. & K. A. Pervize. (2003). Structure and Structural Dimension of Knowledge-Based 

Organizations. Journal of Knowledge Management. 
14. Celep Cevat, Cetin Buket (2005). Teacher’s Perception about the Behavior of School Leaders with Regard to 

Knowledge Management, International Journal of Educational Management, Vol. 19, No. 2.  
15. Chang, S. C. & M. S. Lee. (2007). Effects of Organizational Culture and Knowledge Management Mechanisms 

on Organizational Innovation: An Empirical Study in Taiwan. Journal of Business Review.  

16. Chase, R. (1997). The Knowledge – based Organization: An International Survey. Journal of Knowledge 

Management, Vol. 1. 
17. Chen, J.; Y.T.P. Sun &R.J. McQueen.(2010).The Impact of National Cultures on Structured Knowledge 

Transfer. Journal of Knowledge Management.  
18. Chin-Loy, Claudette (2003). Assessing the Influence of Organizational Culture on Knowledge Management 

Success. Doctoral dissertation, Nova Southeastern University. ProQuest Information and Learning Company. 
19. Chow, C.W.; J. F. Deng & J.L. Ho. (2000). The Openness of Knowledge Sharing Within Organizations: A 

Comparative Study of the United States and the People’s Republic of China. Journal of Management 

Accounting Research. 

20. Dalkir, K. (2005). Knowledge Management in Theory and Practice. Elsevier, Oxford, London.  
21. Davenport, Thomas. H. Delong, David. W. & Beers, Michael. C. (1998). Successful Knowledge Management 

Projects. Sloan Management Review. Vol.39, 2; ABI/Inform Global. 
22. Delong, David W. & Fahey, Liam. (2000). Diagnosing Cultural Barriers to Knowledge Management. The 

Academy of Management Executive, Vol.14, 4: ABI/ Inform Global. 
23. Delong, D. W. & L. Fahey. (2000). Diagnosing Cultural Barriers to Knowledge Management. Journal of 

Academy of Management Executive. 

24. Denison, D.R.(2009). Organizational Culture Survey. Retrieved 2009 from: Http://www.Denisoncuiture. 

com/culture/culture~main.html. 



25. Drucker, P. F. (2000). Knowledge Work. Executive Excellence. 17(4). 

26. Dyer,J. H. & K. Nobeoka. (2000). Creating and Managing a High-Performance Knowledge-Sharing Network: 

The Toyota Case. Strategic Management Journal.  

27. Gandhi, S (2004). Knowledge management and reference services, The journal of Academic librarianship, vol. 

30, No5. 

28. Garvey, B. & Williamson, B. (2002). Beyond Knowledge Management Dialogue, Creativity and the Corporate 

Curriculum Harlow, UK: Financial Times/ Prentice Hall. 
29. Goh, S.C. (2002). Management Effective Knowledge Transfer: An Integrative Framework and Some Practice 

Implication, Journal of Knowledge Management, Vol. 6, No.1.  
30. Gupta, J. N. D. & Sharma, S. K. (2004). Creating Knowledge -Base Organizations, Idea Group Publishing. 
31. Haney, D.S. (2003). Knowledge Management in a Professional Service Firm. Doctoral dissertation, Indiana 

University. ProQuest Information And Learning Company. 
32. Hansen, M. T. (1999). The Search-Transfer Problem: the Role of Weak Tiesin Sharing Knowledge across 

Organization Subunits. Administrative Science Quarterly 44 (1). 

33. Hariharan, Arun (2002). Knowledge Management: Strategies 4tool، Journal of Knowledge Management 

Practice. 

34. Keyes, J. (2008). Identifying the Barriers of Knowledge; Sharing in Knowledge Intensive Organizations 

(Doctoral Dissertation). Retrieved from ProQuest Dissertations and Theses Database. (UMI No. AAT 

7905069).  

35. Koberg, C. S. & L. H. Chusmir. (1987). Organizational Culture Relationships with Creativity and Other Job-

Related Variables. Journal of Business Research.  

36. Kubo, I.; A. Saka & S. L. Pam. (2001). Behind the Scenes of Knowledge; Sharing in a Japanese Bank. Human 

Resource Development International. 4(4).  

37. Lawson, S. (2002). Knowledge Management Assessment Instrument. Nova Southeastern University.  

38. Lawson, Sheron (2003). Examining the Relationship between Organizational Culture and Knowledge 

Management. Doctoral Dissertation, Nava Southeastern University, ProQuest Information and Learning 

Company. 
39. Lei, D. J. Slocum & R. Pitts. (1999). Building Competitive Advantage: Managing Strategic Alliances to Promote 

Organizational Learning. The Journal of World Business. 23 (3). 

40. Levin, D.; R. Cross; L. C. Abrams & E. L. Lesser. (2002). Trust and Knowledge Sharing: A Critical 

Combination. Retrieved from: www.iub.com/services/strategy. 

41. Li, W. (2010). Virtual Knowledge Sharing in a Cross-Cultural Context. Journal of Knowledge Management.  

42. Lin, H. & G. Lee. (2004). Perceptions of Senior Managers toward Knowledge-Sharing Behavior, Management 

& Decision. 
43. Lindsey, L. K. (2006). Knowledge Sharing Barriers in Encyclopedia of Knowledge Management.  

44. Lynn, G.S. Morone, J.G. and Paulson, A.S. (1996). Marketing and Discontinuous Innovation: the probe and 

learn process, California Management Review. Vol4. 

45. Malhotra, Yagesh. (2004). Knowledge Management for E-business Performance Advancing Information 

Strategy to Internet Time Information Technology, the executive Journal, Vol. 16. Issue4. 

46. Marakas, G.M. (1999). Decision Support Systems in the Twenty-first Century،prentice-Hall، Englewood Cliffs, 

NJ. 
47. Marwic, A. D. (2001). Knowledge Management Technology TBM systems Journal, vol. 40, No. 40. 
48. Matusik, S. F. & Hill. (1998), The Utilization of Contingent Work, Knowledge Creation, and Competitive 

Academy of Management. The Academy of Management, Vol. 23 (4). 

49. Nonaka, I. & Takeuchi, H. (1995), The Knowledge Creating :How Japanese Companies Create The Dynamics of 

Innovation. Harvard Business Review. 
50. Nonaka, I. & Takeuchi, H. (1998), A Theory of Organization Knowledge Creation. International Journal of 

Technology Management, Vol 11. 
51. O’Dell, C. & C. J. Grayson. (1998). If only We Knew What We Know. New York: free press. 



52. OECD, (2003) Conclusion From The Results Of The Survey Of Knowledge Management Practices For 

Ministries Departments/Agencies Of Central Government In Oecd Member Countries. February 3-4, Gov/ 

Puma/Hrm. 

53. Patricia, C. L. (2001). An Investigation of the Relationship Between Transformational Leadership and 

Constructive Organizational Culture. Mary Wood Univercity. 
54. Paulen D. & Mason, D. (2002). New Zealand Knowledge Management: Barriers and Drivers of Knowledge 

Management Vptak. Journal of Knowledge Management, Vol 8, No 5. 
55. Ponzi, L. & Koenig, M. (2002). Knowledge Management: Another Management Fad? Information Research, No 

8 (1), [Available at http:// Information R. net/ir/8-1/ Paper 145. htm1].  
56. Prahalad, C. K. & Hamel, G. (1990). The Core Competence of the Corporation. Harvard Business Review, Vol 

68, No 3. 
57. Rastogi, p. (2000). Knowledge Management and Intellectual Capital, New Virtuous Reality of Competitiveness. 

Human System Management, No 19 (1). 

58. Riege, A. (2005). Three-Dozen Knowledge-Sharing Barriers Managers Must Consider. Journal of Knowledge 

Management. 

59. Ruggles, R. (1998). The State of Notion: Knowledge Management in Practice, California Management Review, 

Vol 40, No 3. 
60. Sun, Y. T. P. & J. Scott. (2005). An Investigation of Barriers to Knowledge Transfer. Journal of Knowledge 

Management. 

61. Sung, C. P. (2007). The Comparison of Knowledge Management Practices Between Public and Private 

Organizations: An Exploratory Study, A Thesis in Public Administration Submitted in Partial Fulfillment of 

The Requirements for The Degree of Doctoral of Philosophy, School of Public Affairs, Pennsylvania State 

University. 
62. Sveiby, K. & R. Simons. (2002). Collaborative Climate and Effectiveness of Knowledge Work, an Empirical 

Study. Journal of Knowledge Management.  

63. Thomas H. Davenport, David W. De Long and Michael C. Beers, (1999). Successful Knowledge Management 

Projects, Sloan Management Review 39. 

64. Von Krogh, G. (1998). Care in knowledge Creation. California Management Review. 
65. Wiig, K. M. (1999) , Knowledge Management An Emerging Discipline Rooted in a Long History. European 

Management Journal. 

66. Wiig, K. M. (1999). Successful Knowledge Management. European Management Journal. 

 


