
 مقالۀ پژوهشی
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فرهنگ سازمانی بر خرد سازمانی با  تأثیر

 توجه به نقش میانجی مدیریت دانش

  ایران) احمر هلال(مورد مطالعه: جمعیت 

  3سمیرا سلیمانی، 2شیما شعله کار، 1بهزاد شوقی

مـدیریت آموزشـی،   ي گـروه  ا. نویسندة مسـئول: دکتـر  1

تهـران،   دانشگاه آزاد اسلامی، واحـد علـوم و تحقیقـات،   

  ایران

Email:b.shoghi@srbiau.ac.ir 
ي گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، ادکتر. 2

  تهران، ایران واحد تهران شمال،

دانشگاه آزاد واحد  دانشجوي دکتري مدیریت آموزشی. 3

  ایران، زنجان

  11/10/97پذیرش: 9/4/97دریافت: 

  چکیده

وجود خرد سازمانی  ها سازمان: امروزه در مقدمه

زیرا گذار باشد تأثیرتواند بر فرایند مدیریت دانش  می

خرد سازمانی برپایه دانش و تجربه بنا شده است. 

این پدیده با اشکال مختلف فرهنگی در همچنین 

هاي  فرهنگ تأثیرگره خورده و تحت  ها سازمان

این پژوهش با هدف بررسی گیرد.  میسازمانی قرار 

بر خرد سازمانی با توجه به  تأثیر فرهنگ سازمانی

احمر  در جمعیت هلالنقش میانجی مدیریت دانش 

  ایران انجام شد.

حسب هدف کاربردي، از نظر پژوهش بر این :روش

همبستگی و از نظر  - توصیفیي دادهگردآورروش 

جامعۀ پژوهش  آماري جامعۀی بود. نوع داده کم

کارکنان جمعیت آماري پژوهش تمامی 

که نفر) بود  714احمر واقع در ساختمان صلح ( هلال

گیري و روش نمونه جدول مورگانبا استفاده از 

عنوان حجم نمونه  فر بهن 256، ايطبقهتصادفی 

سه ها از دادهوري آمنظور گردبه .ندانتخاب شد

دنیسون  یسازمان  فرهنگاستاندارد  ۀپرسشنام

 خردو ) 2003لاوسون ( مدیریت دانش ،)2000(

پس از  .استفاده شد )2006سازمانی براون و گرین (

طریق  ها ازتوصیف دادهها، پرسشنامه يآورجمع

افزار نرم با استفاده ازمیانگین، انحراف معیار و... 

SPSS-21  طریقاز  هاآماري دادهاستنباط و 

 افزار نرمو به کمک  يمعادلات ساختار سازي مدل

LISREL-v8.80 یفنّ يهایژگی. ویرفتانجام پذ 

واگرا  ییهمگرا و روا ییروا یایی،پرسشنامه شامل پا

مسیر و ضرایب  یبضرا همچنین. شد یبررس

پژوهش  يهایهفرض یبررس يبرا افزار نرم يمعنادار

   شدند.استفاده 

تناسب مدل ارائه  ۀدرج، ها یافتهبا توجه به : اه یافته

 و مناسب بود پژوهش يهاشده با توجه به مؤلفه

بر  و )41/0فرهنگ سازمانی بر خرد سازمانی (

 . همچنینداشت تأثیر) 38/0(مدیریت دانش 

. داشت تأثیر)42/0(مدیریت دانش بر خرد سازمانی 

با  سازمانیخرد بر  فرهنگ سازمانی و در نهایت،

  .داشت تأثیر)57/0( مدیریت دانشنقش میانجی 

خرد سازمانی مناسب در  دستیابی رايب :گیري نتیجه

 فرهنگ سازمانی کارکنان احمر باید هلالبین کارکنان 

 زیرا تقویت و دانش در میان کارکنان تسهیم شود،

مانند داشتن عواملی  در خرد سازمانی بروز عوامل

 دارند. پذیري ریشه انعطاف مشارکت، خلق دانش و

خرد سازمانی،  ،فرهنگ سازمانی: کلیدي کلمات

 مدیریت دانش
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  مقدمه

 ترین مهمو  ترین باارزشعنوان امروزه منابع انسانی به

شوند که به تقویت مزیت منابع سازمانی محسوب می

منجر  ها سازمانرقابتی سازمان نسبت به سایر 

  ]1[ .شوند می

در دنیاي امروز که با تغییر و تحولات سریع همراه 

هاي دارایی ترین مهماز  منابع انسانی اثربخش، هست

نامشهود در سازمان هستند و رشد اقتصادي سازمان 

باید ، رو ازاین، ]2[ هاستوابسته به توانمند کردن آن

نیازهاي منابع انسانی توجه ویژه گردد و دانش و به 

بین نیازهاي فردي و سازمانی اتحاد و یکپارچگی 

 راهبردي افراد، دارایی امروزه دانش زیرا. شودایجاد 

 مناسبیکی از رویکردهاي  و شده قلمداد ها سازمان

منابع  جدید نیازهاي بین یکپارچگی ایجاد براي

  ]3[ .است، مدیریت دانش مدرن جوامع درانسانی 

 براي است تلاشی سازمان در دانش مدیریت

 نگرش) و دانش مهارت،( دانایی کردن مدیریت

  ]4[ .بیرونی و درونی ذینفعان و مدیران کارکنان،

 همواره، ها سازماندرون  اطلاعات از مهمی بخش

 مدیریت و است کارکنان ذهن در و ضمنی صورت به

 اشتراك به را اطلاعات این بر آن است تا دانش

براي  را خود ترقی و تحرك مسیر سازمان تا بگذارد

د. در این میان، باید کنطی  سرعت به محوري دانش

خاطر نشان کرد که تنها انتقال دانش و اطلاعات در 

و به پدیده دیگري به نام خرد سازمان مهم نیست 

درست  طور بهسازمانی نیاز است تا دانش درست را 

  ]5[ .در جاي مناسب به اشتراك گذاشت

هاي خرد توانایی کاربرد صحیح دانش و قضاوت

صحیح پیرامون مسائل مربوط به زندگی و رفتار 

  ]6[ .است

خرد، نقطه برتر توسعه فردي و ترکیبی از 

هاي انسانی است که امکان انجام عمل بهتر را  ویژگی

 ]7[ .کندایجاد می

 خرد سازمانی ظرفیت عملیسازمانی، در مقیاس 

رفتارها در سازمان با توجه به  ترین مناسبکردن 

درست سهامداران مختلفش  هاي دغدغهو  ها دانسته

چشمگیري بر موفقیت  تأثیربنابراین خرد ؛ ]8[ است

  ح مختلف فردي، سازمانی و اجتماعی دارد. ودر سط

 هاي فعالیتمطالعه خرد نتایج  رولی معتقد است که

توان درنهایت می .بخشد میمدیریت دانش را بهبود 

گفت سطوح بالاتر خرد سازمانی با سطوح بالاتر 

  ]9[ .همراه است آفرینی ارزش

 سازمانی معتقد است که فرهنگ )1990( شاینادگار 

 هاگروه ي بنیادي است کههافرضالگـویی از پیش

مواجه با مشکلات براي انطبـاق خـود بـا محیط 

و انسجام درونی  یکپارچگیبیرونی و دستیابی به 

کارکرد . الگویی که کنند میخلق، کشـف یـا ایجـاد 

به اعضاي سازمان را  توان آنمطلوبی دارد و می

بیندیشند و الگو آنها نیز با توجه به این آموخـت، تـا 

سزایی بر  هسـازمانی، تـأثیري ب فرهنـگ. عمل نمایند

رفتار مدیران و کارکنان در تمام سطوح سازمان 

را در تغییر  سازمانتوانـایی  تواند می داشته

 ]10[ .قراردهد تأثیرگیري استراتژیک، تحت  جهت

گفته شد هدف این پژوهش  آنچهلذا با توجه به 

بر خرد سازمانی با  فرهنگ سازمانی تأثیربررسی 
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ساختمان صلح در  مدیریت دانشنقش میانجی 

  است. احمر هلالجمعیت 

  بیان مساله

 ها سازمانهایی است که  یاي امروز پر از پیچیدگیدن

ت لارشــد و تعالــی بــا مشــک زمینه دررا 

 عنوان بهو مدیران را  ساخته بسیاري مواجه

دهندگان و رهبران با ســازمان ریزان، برنامه

  ]11[ .رو کرده اســت فــراوان روبــهي ها شچال

بیش از هر چیز خواستار  ها سازماناین مدیران در  

 ها سازمانکسب مزیت رقابتی نسبت به سایر 

میباشند. براي کسب این مزیت رقابتی، توان انطباق 

عنوان  با تغییرات محیطی عاملی اثرگذار است و به

 شود. موفقیت سازمان محسوب می برايعاملی 

انطباق با شرایط محیطی بسیار به  برايکسب توانایی 

  ]12[. وابسته است فرهنگ سازمانیمیزان 

تسلط چنین فرهنگی در یک سازمان، بدون توجه به 

  بینش سازمانی امکان پذیر نیست.  خرد و

) تعریف 2000( 1همکارانکریستین، برلی و 

آنها خرد را ظرفیت  .مختصري از خرد ارائه کردند

قضاوت و گزینش دانش خاص در یک زمینه خاص 

  ]13[. دانند و براي یک کار خاص می

سازمانی، حالتی است  خرد) 2007( 2به عقیده وایل

که در آن، گروه، واحد اصلی اقدام شجاعانه و 

  ]14[. خردمندانه در امور سازمانی است

 شش)، داراي 2002خرد سازمانی از دیدگاه بروان (

کلی شامل خودشناسی، درك دیگران، قضاوت،  بعد

هاي زندگی و تمایل به  دانش زندگی، مهارت

  ]15[ یادگیري است.

                                                           
1. Bierly et al 
2. Vaill 

، خرد رهبران را عاملی مهم در  3اسپاهرر و همکاران

 ]16[ .دانند هوشمندي یک سازمان می

تواند اشکال  خرد سازمانی همچنین میوجود 

نمایند.  مترقی مختلف فرهنگی را خلق، معرفی و 

 رهبرانی که از خرد سازمانی برخوردارند قادرند

 وضع حفظ جاي به را خلاق رشد و تغییر فرهنگ

بنابراین با فرهنگ  .یک سازمان ایجاد کنند موجود در

بوروکراتیک که بر حفظ ثبات تأکید دارد در تعارض 

 نوآوري خلاقیت و آن در که سازمانی  فرهنگ است.

مشاهده  احتمال بالاست، رضایتمنديهمچنین  و

هوش و  مبناي بر که رهبران خردمند خرد سازمانی و

  ]17[دهد. اند را افزایش می گرفته خلاقیت شکل

در مورد رهبران خردمند ) 2016( 4هبیج و اشمیدپیتر

هاي فرهنگی قوي در سازمان کنند که ریشه عنوان می

  ]18[. شود در رهبران می 5موجب خرد کاربردي

خرد سازمانی را بر )، 1394شاهرخی و همکاران(

دارند دانند و بیان میاثربخشی کارکنان مؤثر می

رهبران در یک بستر فرهنگی مناسب زمینه رشد و 

  ]19[. کنندتعالی سازمان را فراهم می

در ایجاد درك سازمانی بین کارکنان، رهبران خردمند 

منافع افراد  کهقادرند  دارند وو ماهر نقش مهمی 

  ]20[ .سازند مختلف در سازمان را متوازن 

) در زمینه فرهنگ سازمانی و 2017( 6کاسمسپ

که فرهنگ  معتقد استآن  تأثیرعواملی که تحت 

سازمانی در یک سازمان بر عواملی مانند مدیریت 

کند که  میگذارست. وي عنوان  تأثیردانش نیز 

سازمانی  قراردادن جو تأثیرفرهنگ سازمانی با تحت 

                                                           
3. Spohrer, et al 
4. Habisch & Schmidpeter 
5. practical wisdom 
6. Kasemsap 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ra
r.

ir
 o

n 
20

22
-0

8-
30

 ]
 

                             3 / 19

http://jorar.ir/article-1-462-fa.html


 سمیرا سلیمانی ،رکا بهزاد شوقی، شیما شعله

 

71  

 

   
   

   
   

   
  

ی
لم

 ع
مۀ

نا
صل

ف
- 

ی
ش

وه
پژ

 
 ،

ت
جا

و ن
د 

دا
ام

رة
دو

 
م

نه
رة

ما
ش

 ،
 

3
6

 ، 
ن

تا
س

زم
13

96
 

 

  
بر تسهیم و مدیریت دانش در یک سازمان و در 

. معناداري دارد تأثیرنهایت عملکرد شغلی کارکنان 

پذیري را تأثیر) نیز این 2017( 1وي و میراگلیا ]22[

کنند که فرهنگ سازمانی بر انتقال  میو عنوان  تأیید

 ها سازماني مختلف به ویژه ها سازماندانش در 

  ]23[. گذار استتأثیرپروژه محور و پژوهشی 

 یول ،نیستجدید  مفهومی شمدیریت دان

 ها سازماناهمیت خود را در  تازگی به، حال درعین

را به خود  نظران صاحبپیدا کرده و توجه بسیاري از 

ارائه تعریف مفهومی واحدي براي  .جلب کرده است

مدیریت دانش بسیار دشوار است چراکه مفهومی 

 ؛گیردیندهاي متفاوتی را دربرمیکه فرا هستوسیع 

عنوان کرد که  توان میاما با توجه به تعاریف مختلف 

مدیریت دانش فرایند خلق، تسهیم، انتقال و 

به اهداف  دانش در سازمان براي رسیدن کارگیري به

  ]24[ .است سازمانی

)، مدیریت دانش در سازمان را 2003( 2لاوسون

و آن را متشکل  داند می سازمانی فرهنگ تأثیرتحت 

، جذب دانش، ذخیره آفرینی دانشهاي از مؤلفه

دانش و انتشار  کارگیري بهدانش،  دهی سازماندانش، 

  ]25[. کند میذکر  دانش

ي شامل فرایند)، مدیریت دانش را 1998( 3وردونگ

دانش، توزیع  ارائهخلق دانش، ارزشیابی دانش، 

و معتقد است  داند میدانش و کاربرد دانش 

، اي سرمایهبراي تبدیل دانش به یک کالاي  ها سازمان

مدیریت  هاي فعالیتایجاد تعادل میان  برايباید 

                                                           
1. Wei & Miraglia 
2. Lawson 
3. Gordon 

دانش بکوشند، ولی موانع متعددي بر سر راه خلق و 

  ]26[. وجود دارد اه سازماندانش در  کارگیري به

مدیریت دانش آن است که این موانع را  وظیفه

  ]27[.شناسایی و رفع نماید

مطابق با تعریف مدیریت دانش، تسهیم دانش یکی 

و به معنی توسعه و  اصلی آن است هاي مؤلفهاز 

ط دانش افراد و ترکیب دانش دیگران با دانش سب

. در هستآن دانش  کارگیري به درنهایتخود و 

 گذاري اشتراكامروزي به  يها سازمانبرخی از 

 ها سازماندانش، امري طبیعی است اما در برخی از 

، دانش شوند میسنتی اداره  هاي شیوهکه همچنان به 

همچنان حکم قدرت را دارد و کسی که آن را دارا 

  ]28[.کند می فرمایی حکم هست

با داخلی هاي داده پایگاه در تمامی  اساس جستجو بر

خردسازمانی، سازمان خردمند، سازمان  ةکلید واژ

به جرأت  ،خردگرا، خردجمعی و سایر مفاهیم مرتبط

طراحی و تبیین مدل « ۀنام پایان فقط که توان گفتمی

مورد مطالعه: ادارات کل استان (سازمان خردگرا، 

رد خ«ۀ مقالو دو  داك، ایراناز سایت  »)همدان

از سایت  »سازمانی یا دانش مدیریت معکوس

سازمان اسناد و کتابخانه ملی جمهوري اسلامی ایران 

نجش و ارزیابی خرد سازمانی و مدیریتی س«ۀ و مقال

ي دولتی با نگرشی به ها سازماندر سطوح مختلف 

 (مگ از بانک اطلاعات نشریات کشور »ابعاد فلسفی

یافت شد که آن هم مستقیماً در ارتباط با این  ایران)

ها  در عناوین آن مذکورهاي اما واژه ،پژوهش نبود

خرد  ةشد. لذا مطالعات انجام گرفته در حوزیافت می

سازمانی بسیار ناچیز است که این امر ضرورت انجام 
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باید  ورساند این پژوهش را از نظر موضوع می

  بیشتر به آن پرداخته شود.

ي ها سازمانویژه  به، ها سازمانیکی از اهداف مهم 

، تولید، تسهیم احمر هلالخدماتی از جمله جمعیت 

 کارکنانو انتقال دانش است و این مهم توسط 

خرد سازمانی درواقع ، پذیرد میام خردمند آن انج

خرد  .کارگیري دانش براي حل مسائل است همان به

ادراك، موجب فرایندهاي  احمر هلالدر سازمانی 

سازي، یادگیري، ارتباطات و درنهایت ذخیره

از شود.  می این سازمانگیري مناسب در  تصمیم

تمام فرایند انتقال و تسهیم و در واقع طرف دیگر 

انی شکل ممدیریت دانش بر مبناي فرهنگ ساز

در بین  فرهنگ سازمانی قويوجود گیرد.  می

موجب تسهیل فرایند انتقال  احمر هلالکنان کار

حرکت به  و گردددانش و تجربیات و تسهیم آن می

یکی از نیازهاي توسعه  محوري کهسمت دانش

است را محقق کند. مدیران  احمر هلال جمعیت

با نگرش مثبت نسبت به  احمر هلالخردمند در 

و کارکنان، همچنین با ایجاد فرایندهاي  سازمان

مناسب تسهیم دانش موجب ارتقاي فرهنگ سازمانی 

دانش و رضایت شغلی خود و حس رضایت و 

شوند. بر این  می احمر هلالپویایی سایر عوامل 

اساس این مطالعه تلاش دارد تا به این سؤال پاسخ 

، مدیریت دانشدهد که با توجه به نقش میانجی 

در ي بر خرد سازمانی تأثیرچه  فرهنگ سازمانی

 .دارد احمر هلالجمعیت 

  پژوهش  چارچوب نظري

میزان قضاوت و گزینش دانش خاص  خرد سازمانی،

 و استدر یک زمینه خاص و براي یک کار خاص 

همچنین، خرد چیزي نیست که افراد آن را دارا 

بلکه آن چیزي است که توسط روابط خلق  ،باشند

  ]29[.گردد می

را دلیل  ها سازمانکلیتون و بیرن، چند فرهنگی شدن  

آن بر خرد  تأثیرخوبی براي مطالعه فرهنگ و 

  ]30[ .دندان سازمانی می

فرهنگ یک سازمان تحت کند که عنوان می 1کوپرز

که بر فرایند رهبري آن  استکنترل عوامل مختلف 

. استخرد  آنهایکی از این  که گذارند سازمان اثر می

را  مویک بیستي قرن ها ش، چالها سازمانکه  ازآنجا

کنند، رهبران آنها باید خرد را از  هدایت و کنترل می

ها  نهادینه کنند، چراکه آن ها سازمانطریق فرهنگ در 

زمینه منفعت عمومی و حقوق شخصی،  باید در

عمل خردمندانه  عملکردي خردمندانه داشته باشند.

نیز نیازمند فراتر رفتن از حداقل موردنیاز در سازمان 

در رویکرد آردلت نیز باشد  ي آن میهار لایهو نفوذ د

شود  ، خرد سازمانی موجب میداردبیان میتلفیقی 

تا رهبر خردمند داراي توانایی تلفیق ابعاد شناختی، 

   ]32و  31[ عاطفی و تعمقی باشد

خرد سازمانی، میزان حساسیت اعضاء را به 

  ]33[. دهدسازمانی افزایش می فرهنگ

  ها از این قرارند: عنوان شده فرضیهبا توجه به موارد 

  دارد. تأثیرسازمانی بر خردسازمانی  فرهنگ :1فرضیۀ 

ایجاد فرهنگ سازمانی  و تغییر با بررسی، فقط

توان به تدریج  پذیر است که می انعطاف درست و

در سازمان تغییر داد و افراد را الگـوي تعامـل بـین 

مند  بهره مزیت رقابتیاز مدیریت دانش به عنوان یک 

براي اشتراك، ها باید محیطی  رو سازمان از اینشد. 

                                                           
1
 Kupers 
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انتقال و تقابل دانش در بین کارکنان خود به وجود 

معنی بخشیدن به تعاملاتشان  برايآورند و افراد را 

   آموزش دهند.

توان آنها  ند و میدارمانند افراد شخصیت  ها سازمان

 گونه که اي خطاب کرد. همان را با صفات ویژه

دهنده رفتار افراد آن قبیله است،  اي نشان فرهنگ قبیله

نوع ة دهند هایی دارند که نشان نیز فرهنگ ها سازمان

ا هاست و درواقع بر نوع رفتار آنهرفتار اعضاي آن

  ]34[. گذارندتأثیر

، ها شاي از ارز سازمانی مجموعه درواقع فرهنگ

مرورزمان در یک  و الگوي رفتاري است که به باورها

گیرد و در بین کارکنان رواج پیدا  سازمان شکل می

عنوان روشی براي تفکر، رفتار و احساس  کند و به می

شود. از طرف دیگر برخی از ابعاد  کارکنان مطرح می

سازمانی مانند انسجام و یکپارچگی میان  فرهنگ

ي درست بر  ده کارکنان و مدیریت و اعمال پاداش

موجب ایجاد اساس عملکرد و شایستگی افراد 

انگیزه در انجام کارهاي خلاقانه و نوآوري در 

  ]35[. شود روندهاي سازمانی می

 ایجاد جوبه  ها سازمانفرهنگ ادهوکراسی در 

کند.  میتسهیم و انتقال دانش کمک  برايمناسب 

ترین مانع اجراي اثـربخش مـدیریت دانـش در  مهم

نبود فرهنگ تسهیم دانش در میان کارکنان سـازمان، 

دهد که فرهنگ  است. همچنین تحقیقات نشان می

محور که شامل اعتقادات اعضاي سازمان در  دانش

ها و دانش است، یکی از   ارتباط با مفاهیم ارزش

ترین عوامل موفقیت اطلاعات و مدیریت دانش  مهم

  ]22[است. 

 تأثیردانش   سازمانی بر مدیریت فرهنگ :2فرضیۀ 

  دارد.

 منظور بهاستقرار مدیریت دانش در یک سازمان 

دانش انجام  کارگیري بهتسهیل در خلق، تسهیم و 

ضمنی و در  صورت به معمولاً. دانشی که پذیرد می

ذهن کارکنان سازمان وجود دارد. وجود خرد 

، خدماتی يها سازمان ویژه بهسازمانی در یک سازمان 

به داشتن انگیزه و ارتباط با یکدیگر کارکنان را 

تشویق کرده و فرایند مدیریت دانش را تسهیل 

  ]36[. کند می

دانشی که  و است اي گستردهمدیریت دانش فرایند  

 شود میدر فرایند مدیرت دانش تولید، ارائه و تسهیم 

باید در خدمت حل مسائل سازمانی و نیل به اهداف 

فرایند مدیریت دانش موجب  رو ازاینسازمانی باشد. 

در  بهبود خرد در افراد دانشور و عوامل انتقال دانش

به  دانش یریتمد . از طرف دیگر،شود میسازمان 

و کارآیی سازمان کمک شایانی  اثربخشیبهبود 

  .کند می

عنوان عبارتی و همکاران مدیریت دانش را به 1مار 

 جامع براي یک گروه از فرایندها و اعمال تعریف

کنند که ارزش شرکت را با توسعه اثربخشی تولید  می

و این مهم دهند  و کاربرد سرمایه فکري، افزایش می

  ]37[. گیرد میانجام خرد سازمانی بر  گذاريتأثیربا 

تا  کند میکمک  ها سازمانبه  درواقعخرد سازمانی 

دانش تولید شده در فرایند مدیریت دانش را به یک 

بالا در  وري بهرهرسیدن به  برايقدرت بالقوه 

به همچنین، خرد سازمانی  سازمان تبدیل کنند.

منافع فردي خود  کند تاکمک می کارکنان و مدیران

                                                           
1. Marr 
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منافع سازمانی تغییر دهند و این  خصوصرا در 

همان اقدامی است که مدیریت دانش با تسهیم دانش 

همین امر موجب  ]38[.دهد میدر بین کارکنان انجام 

 به و مانند پذیرش کارکنان متنوع رفتارهايبروز 

 پیروي اضافی، هايمسئولیت و وظایف گرفتن عهده

 توسعه و سازمان، حفظ هاي رویه و مقررات از

 و نارضایتی تحمل و شکیبایی مثبت، نگرش

   .شود می محل کار در شکلاتم

نیز معتقدند که رهبران  1مرتضی و همکاران

دار، نیت خوب، دانش و خرد را م اخلاق

و رفتار آنان موجب ترغیب کارکنان به  آمیخته درهم

  ]39[. گردد میبروز رفتارهاي مناسب 

که خرد اهرمی است که  کند میعنوان   2میتراف

، تسهیم درست سازمانی را در ارائه رفتار کارکنان

  ]40[. کند میپایدار یاري  ۀن به توسعرسید دانش و

  دارد. تأثیرمدیریت دانش بر خرد سازمانی  :3فرضیۀ 

 سازمانی ارائه داد، ی که از فرهنگدر مدل 3دنیسون

درگیر شدن در سازمانی را شامل  فرهنگ هاي ویژگی

 رسالت یا پذیري و مأموریت انطباقکار، سازگاري، 

درگیر شدن در  بعددر مدل دنیسون،  ]21[ .دانست

شود: الف) معرفی میکار با سه شاخص 

 ةدارا (افراد اختیار، ابتکار و توانایی 4توانمندسازي

در ( 5سازي تیم ؛ ب)را داشته باشند) کار خود

اهداف مشترك، ارزش  برايسازمان به کار گروهی 

مدیران  هم مانندکه کارکنان  طوري شود.  داده می

 6ها تقابلی ۀتوسع ؛ ج)کنند) مسئولیت می احساس

                                                           
1. Murtaza et al 
2. Mitroff 
3 Dennison 
4. empowerment 
5. team orientation 
6. capability development 

 کسب مزیت رقابتیمنظور تأمین نیازها و  ازمان به(س

هاي کارکنان  طور مستمر به توسعه مهارت به

  پردازد). می

سازگاري و یکپارچگی، نیز با سه شاخص،  بعد

داراي عضاي سازمان (تمام ا 7ي بنیادینها شارز

هویت و انتظارات ي مشترکی هستند که ها شارز

عضاي سازمان ا( 8، توافق)دهند میها را تشکیل  آن

) و به توافق برسندنیز مهم  اتدر اختلاف میتوانند

واحدهاي سازمانی با ( 9و یکپارچگی هماهنگی

براي رسیدن به اهداف  قادرندکارکردهاي متفاوت 

 بعد کنند). علاوه بر آن، کار در کنار هممشترك 

سازمان ( پذیري، با سه شاخص، ایجاد تغییر انطباق

و از  کردهایجاد تغییر پیدا براي  هایی راه تواند می

سازمان ( 10گرایی مشتري ؛افتد)بیتغییرات جاري جلو 

ها  براي تأمین نیاز آنو  کند میمشتریان را درك 

را که  ییها ت(فرص یادگیري سازمانی؛ کند) تلاش می

ایجاد  ایجاد دانش، مهارت و نگرش در کارکنانبراي 

 ي،ها صرسالت نیز شامل شاخ بعد). شود می

جهت ، ها ش(این گرای 11استراتژیک يها شگرای

یک از و هر  دهند میاهداف سازمانی را نشان 

شرکت کنند)،  ها شتوانند در آن گرای کارکنان می

اهداف با استراتژي، مأموریت و ( 12اهداف و مقاصد

 تعیینکار افراد را  براي ترکیب وافق دید سازمان 

یک دیدگاه  سازمان(اعضاي  13انداز کنند) و چشم می

  ]21[. )دنمشترك از وضعیت آینده دار

                                                           
7. core values 
8. agreement 
9. coordination & integration 
10. customer focus 
11. strategic direction 
12. goals & objectives 
13. vision 
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را  خرد سازمانی، حساسیت اعضاهیز معتقد است که 

وجود رهبران خردمند  وسازمانی افزایش   به فرهنگ

 ]33[ .داند حیاتی می ها سازمانرا در 

عنوان عاملی مهم معرفی شده است  خرد سازمانی به

 که به توسعه مطلوب کارکنان در سازمان کمک

نظیر و  یک ویژگی فردي بی ةدهند نشان وکند  می

شناختی، تعمقی  ۀکه شامل توسع هستمحور  تجربه

که  گردد میاي منتهی  و عاطفی است و به زندگی

عنوان یک کل، سودمند  براي فرد، دیگران و جامعه به

  ]42و  41[. است

)، خرد را فرایند پویاي 2003استودینگر و پاسوپاتی (

البته با آگاهی از  ،تعریف کردند 1قضاوت ماهرانه

و  2این مسئله که باید همیشه بازتنظیمی

در آن صورت گیرد تا درك سازمانی  3بازساختاردهی

خرد  ایشان معتقدند کههمچنین،  .به وجود آید

بلکه چیزي  ،چیزي نیست که افراد آن را دارا باشند

  ]8[. گردداست که توسط روابط خلق می

معتقدند که  نیز )1998( 4سریواستا و کوپرایدر 

عنوان ابزاري کارا براي پاسخگویی تواند بهخرد می

  ]43[ به محیط نامطمئن باشد

کند که مدیران دانشی ) نیز عنوان می2007وایل (

موفق حتماً باید از دانش تخصصی برخوردار باشند 

اي و شدن، دانش حرفه آنکه در عصر جهانی و حال

تخصصی رهبران در اداره موفق سازمان کافی نیست 

و اگر رهبران از عنصر مهم خرد برخوردار نباشند، 

توانند سازمان خود را به سرمنزل مقصود نمی

  ]14[. برسانند

                                                           
1. skill-full judgment 
2. rearranging 
3. restructuring 
4. Cooperrider & Srivastva 

)، خرد را یکی از عوامل مهم در 2017( 5جنکس

  ]44[. داند فرایند مدیریت دانش در سازمان می

ژوهش خود عنوان )، نیز در پ2017( 6سابهاروال

کند که مدیریت دانش آکادمیک، دانش و چرخه  می

  ]45[. گیردداده تا خرد سازمانی را در بر می

با توجه به مطالب فوق که برگرفته از ادبیات و 

فرهنگ این حوزه است و اینکه متغیر مستقل  ۀپیشین

و  خرد سازمانیوابسته  هايبر متغیر سازمانی

بر  ت دانشیمدیرمتغیر مستقل و  مدیریت دانش

توان د، میندار تأثیر متغیر وابسته خرد سازمانی

  زیر را تدوین کرد:فرضیۀ 

با توجه  بر خرد سازمانی فرهنگ سازمانی: 4فرضیۀ 

  )1شکل ( دارد. تأثیر مدیریت دانشبه نقش میانجی 
 

  تحقیق  روش

با توجه به اینکه تحقیق حاضر به بررسی نقش 

با نقش میانجی بر خرد سازمانی  فرهنگ سازمانی

، روش پژوهش برحسب پردازدمیمدیریت دانش 

زمان اجراي پژوهش،  برحسب و هدف، کاربردي

 است. همچنین ینوع داده، کم برحسب و مقطعی

ها یا ماهیت و روش وري دادهآبرحسب روش گرد

 آماريجامعۀ . استهمبستگی  -پژوهش، توصیفی

 احمر هلال تیجمع کارکنان تمامیشامل  ،پژوهش

ی، رسمنفر  405( نفر 714حدود  ساختمان صلح

با استفاده  که بود )نیقراردادمعنفر 120یمانیپنفر 194

 منظوراي (طبقات طبقهتصادفی  گیري نمونهروش از 

نفر به عنوان  256 ،و جدول مورگان نوع استخدام)

پرسشنامه  280حجم نمونه انتخاب و در نهایت

پرسشنامه به دلیل نقص کنار گذاشته و  12.توزیع شد

                                                           
5.Jennex 
6. Sabharwal 
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براي  آزمودنی انجام شد. 268عملیات آماري روي 

اي و میدانی گردآوري اطلاعات از منابع کتابخانه

دو بخش شامل (پرسشنامه) استفاده شد. پرسشنامه 

ها یک بخش مشخصات عمومی آزمودنی بود که

و  ؛سابقه کارو  سن، رشته تحصیلی، جنسیت نظیر

 شد: می استاندارد ۀدیگر شامل سه پرسشنام بخش

مل ) شا2000سازمانی دنیسون ( فرهنگ الف)

 گویه)، 20گویه)، سازگاري ( 15شدن در کار (درگیر

 14ویه)، رسالت و مأموریت (گ 14پذیري ( انطباق

)، با شش 2003لاوسون ( مدیریت دانش گویه)؛ ب)

 گویه)، 4( دانش جذب گویه)، 4( آفرینی دانشمؤلفه 

 گویه)، 4( دانش ذخیره گویه)، 4( دانش دهی سازمان

 ج) گویه)؛ 4( دانش کاربرد و گویه) 4( دانش انتشار

با  )2006( 1خرد سازمانی براون و گرین پرسشنامه

گویه)، مدیریت  4( 2یخودشناسمؤلفه هشت 

- گویه)، الهام 12( 4دوستی نوعگویه)،  5( 3هیجان

گویه)، دانش  8( 6گویه)، قضاوت 10( 5بخشی

گویه)  11( 8زندگی هاي مهارتگویه)،  11( 7زندگی

 نیا ]46[. گویه) 5( 9و تمایل به یادگیري

براي فرهنگ سازمانی، خرد به ترتیب  ها پرسشنامه

با  گویه 66 و 24، 63 باسازمانی و مدیریت دانش 

تا  2= کم، 1=  خیلی کم( لیکرت اي درجه پنج اسیمق

  .ندشد می) تنظ5= زیاد خیلیو  4=زیاد، 3= حدودي

                                                           
1. Brown & Greene 
2. self-knowledge 
3. emotional management 
4. altruism 
5. inspirational engagement 
6. judgment 
7. life knowledge 
8. life skills 
9.willingness to learn 

از روایی ظاهري،  منظور تعیین روایی پرسشنامهبه

 ،استفاده شد. در روایی ظاهري 10محتوایی و سازه

پژوهشگر، چند نفر ها قبل از توزیع توسط پرسشنامه

از اعضاي نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی و 

ایرادات  از دور به) احمر  هلال نمسئولاسازمانی (

در روایی  د.شتدوین  ...ویرایشی، شکلی، املایی و 

محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک 

و شاخص روایی  11روایی محتوانسبی ضریب هاي  فرم

-آزمودنیو به کمک ده نفر از خبرگان شامل  12محتوا

شجویان ، داناحمر هلال، خبرگان دانشگاهی و ها

محتواي  ...ودکتري متخصص در این حوزه 

هاي اضافی و یا اصلاح پرسشنامه از نظر سؤال

نشان  شاخص روایی محتوا. فرم شدها بررسی سؤال

، فرهنگ سازمانیمتغیرهاي  هاي سؤالداد که همه 

ساده  نظر ازنقطه مدیریت دانشو  خرد سازمانی

بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی 

برخوردارند (میزان این ضریب براي هر یک از 

بود)؛ همچنین با توجه به  79/0بالاتر از  ها سؤال

براي همه  ضریب نسبی روایی محتوااینکه مقدار 

نیاز به  سؤالیبه دست آمد هیچ  62/0بالاي  ها سؤال

یی سازه نیز از دو . در مورد رواحذف شدن نداشت

 لیزرلافزار نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم

ها نشان یافتهاستفاده شد. در بررسی روایی همگرا 

از  تر بزرگداد ضرایب معناداري تمام بارهاي عاملی 

 99بود یعنی تمامی بارهاي عاملی با اطمینان  2.58

درصد معنادار بود؛ ضرایب تمام بارهاي عاملی بالاي 

 )AVE( 13شده استخراجبود؛ میانگین واریانس  0.5

                                                           
10. construct validity 
11. CVR 
12. CVI 
13.average variance extracted 
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طور پایایی بود و همین 5/0ها بالاي همه مؤلفه

از میانگین واریانس  تر بزرگها ترکیبی همه مؤلفه

روایی توان گفت که ذا میل ،آن بود شده استخراج

شوند. در بررسی می تأییدهاي مدل  همگراي سازه

آزمون بار و  آزمون فورنل و لارکرروایی واگرا نیز از 

 فورنل و لارکراستفاده شد. در آزمون  1عرضی

جذر میانگین واریانس ها نشان داد،  یافته

هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر  شده استخراج

همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهاي پنهان مدل 

آزمون بار عرضی نشان داد، نتایج بود؛ همچنین 

بارهاي عاملی هرکدام از متغیرهاي پژوهش بیشتر از 

هاي هاي دیگر مدلپذیر مشاهدهبارهاي عاملی 

موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار  گیري اندازه

 متغیر پنهانبر روي  پذیر مشاهدهملی هر متغیر عا

بیشتر از بارهاي عاملی همان  1/0متناظرش حداقل 

 ؛بر متغیرهاي پنهان دیگر بود پذیر مشاهدهمتغیر 

  .بیانگر روایی واگرا بودبنابراین نتایج این دو آزمون 

در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفاي 

و با استفاده از ماژولی که  2کرونباخ و پایایی ترکیبی

. شود میلیزرل تعریف شده محاسبه  افزار نرمدر 

مقادیر این دو ضریب براي هر سه سازه پژوهش 

پایا بودن ابزار  ةدهند نشانبه دست آمد که  7/0بالاي 

بود. البته شایان ذکر است که پایایی و  گیري اندازه

 تأییدي پیشین ها شروایی هر سه ابزار توسط پژوه

   شده است.

 تأییدها مورد پایایی سازه ها نشان دادهمچنین یافته

کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی  زیرا آلفاي است

میانگین واریانس استخراج شده بالاي  و 7/0بالاي 

                                                           
1. cross loadings 
2. Composite Reliability (CR) 

 زیرا ،است تأیید. روایی همگرا مورد می باشد 5/0

بزرگتر بود و همچنین این  7/0پایایی ترکیبی از 

میانگین واریانس استخراج شده نیز بالاتر پایایی از 

بود. از طرف دیگر، میانگین واریانس استخراج شده 

روایی واگرا علاوه بر این،  بیشتر گزارش شد. 5/0از 

حداکثر میانگین واریانس  زیرا ،است تأییدنیز مورد 

شده کمتر  از میانگین واریانس استخراج 3شده تسهیم

نیز از میانگین  4انس تسهیم شدهیو میانگین وار

براي است.  شده کمتر واریانس استخراج

هاي پژوهش در بخش توصیفی از داده وتحلیل تجزیه

و... و در بخش  ها میانگین، انحراف معیار، جدول

  استنباطی از همبستگی پیرسون، آزمون تی تک

و  -21SPSSافزار گروهی با استفاده از نرم

 افزار نرممعادلات ساختاري با استفاده از  سازي مدل

LISREL-v8.80 .استفاده شد  

  هایافته

آزمون با استفاده از  هاي پژوهشاین بخش فرضیه در

 بررسی شدند و LISREL-V8.8افزار و نرم مناسب

ها، وضعیت موجود  در ادامه قبل از آزمون فرضیه

 با توجهشدند. بررسی  ها آنمتغیرها و همبستگی بین 

اي بود، ها نرمال و مقیاس فاصلهبه اینکه توزیع داده

براي بررسی وضعیت موجود متغیرها از آزمون 

اي و براي بررسی روابط بین متغیرها از تک نمونه تی

  )2جدول (آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. 

  

  

  

  

                                                           
3. Maximum Shared Squared Variance(MSV) 
4. Average Shared Squared Variance (ASV) 
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  : مدل مفهومی پژوهش (محقق ساخته)1شکل 

  آنها: وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین 2جدول 

  3  2  1  وضعیت  حد بالا  حد پایین  معناداري  عدد  معیار انحراف  میانگین  بعد

  59/0  43/0  --  مناسب  458/0  176/0  001/0  859/0  264/3  . فرهنگ سازمانی1

265/3  . خرد سازمانی2  04/1   39/0  --  43/0 مناسب  879/0  411/0  001/0 

205/3  . مدیریت دانش3  966/0   --  39/0  59/0 مناسب  314/0  121/0  001/0 

  

نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که  ،2جدول  مطابق

مثبـت و معنـاداري بـا یکـدیگر      ۀهر سه متغیر رابط ـ

از طرف دیگر نتایج جـدول نشـان    )>01/0p( .دارند

  د.ندر وضعیت مناسبی قرار دار بعدداد که هر سه 

  هاي پژوهشسازه گیري اندازههاي بررسی مدل

 هـاي  مـدل  و فرضیات آزمون مرحله به ورود از قبل

 گیرياندازه هايصحت مدل از باید پژوهش مفهومی

)، متغیـر میـانجی   فرهنـگ سـازمانی  مسـتقل (  متغیـر 

) خـرد سـازمانی  ( وابسـته  متغیـر  و )مدیریت دانش(

 يتأییـد  عـاملی  تحلیـل  نتـایج  شود. حاصل اطمینان

ــاد  ــگ ســازمانیابع ــش، فرهن ــدیریت دان و خــرد  م

 گیـري انـدازه  هايمدل که تمامی  داد نشان سازمانی

 معنادارست. مدل پارامترهاي و اعداد تمام و مناسب

و  مشارکت هاي فرهنگ سازمانی مؤلفه در بین مؤلفه

 مؤلفــه ،مــدیریت دانــش، در درگیرشــدن در کــار

خــرد  هــاي مؤلفــه بــین در و دانــش دهــی ســازمان

را  اهمیـت  بیشـترین  هیجان مدیریت مؤلفه سازمانی،

 گیـري  اندازه تناسب مدل هايشاخص چنینهم دارد.

 گیـري انـدازه  هـاي مـدل  تمامی بودن مناسب نشانگر

  .است

  هاي ساختاري پژوهشبررسی مدل

تا مدل  بایدگیري هاي اندازهپس از آزمون مدل

ساختاري که نشانگر ارتباط بین متغیرهاي مکنون 

پژوهش است، ارائه شود. با استفاده از مدل 

هاي پژوهش توان به بررسی فرضیهساختاري می

مدل پژوهش در حالت ضرایب  2پرداخت. در شکل 

بر خرد  فرهنگ سازمانی تأثیر منظور بهاستاندارد 

آورده شده  مدیریت دانشبا نقش میانجی  سازمانی

  .است

به بررسی  2آمده در شکل  دست با توجه به مقادیر به

   شود. پرداخته میفرضیات پژوهش 

  

  

فرهنگ 

 سازمانی

مدیریت 

 دانش

خرد 

 سازمانی
H2 H3 

H1 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ra
r.

ir
 o

n 
20

22
-0

8-
30

 ]
 

                            11 / 19

http://jorar.ir/article-1-462-fa.html


 سمیرا سلیمانی ،رکا بهزاد شوقی، شیما شعله

 

79  

 

   
   

   
   

   
  

ی
لم

 ع
مۀ

نا
صل

ف
- 

ی
ش

وه
پژ

 
 ،

ت
جا

و ن
د 

دا
ام

رة
دو

 
م

نه
رة

ما
ش

 ،
 

3
6

 ، 
ن

تا
س

زم
13

96
 

 

  

  1: مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد2 شکل

دست آمده معنادار نیز مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداري آورده شده است که تمامی ضرایب به  3در شکل 

  تر است.کوچک -58/2و از عدد  تر بزرگ 58/2مسیرها از عدد  تک تک؛ زیرا مقدار آزمون معناداري هست

  
  : مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري ضرایب3 شکل

                                                           
1 culture=فرهنگ سازمانی knowledge=مدیریت دانش  wisdom=خرد سازمانی 
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  : نتایج آزمون مدل پژوهش3جدول 

  ها فرضیه رد/ پذیرش t-value  شده استاندارد ضرایب  ها فرضیه بررسی  

  پذیرش  52/6  41/0  خرد سازمانی فرهنگ سازمانی بر تأثیر  1

 پذیرش  68/3  38/0  مدیریت دانشفرهنگ سازمانی بر  تأثیر  2

 پذیرش  14/3  42/0  مدیریت دانش بر خرد سازمانی تأثیر  3

مشاهده کرد که بر این اساس مدل توان نوع و میزان اثر هریک از متغیرهاي پژوهش را در می 3جدول  بر اساس

  درصد معنادار هستند. 99هاي پژوهش در سطح اطمینان فرضیه تمامی

متغیرهاي مستقل بر وابسته لازم است تا اثرات کل، مستقیم و  غیرمستقیممستقیم و  تأثیربراي بررسی میزان 

  قابل مشاهده است: 4 جدولزاي مدل ارائه شود که این اثرات در براي متغیر درون غیرمستقیم

  و کل در مدل پژوهش غیرمستقیمتفکیک اثرات، مستقیم،  :4جدول 

  متغیر مستقل  متغیر وابسته
  اثر

  کل  غیرمستقیم  مستقیم

  38/0  -  38/0  فرهنگ سازمانی  مدیریت دانش

  42/0  -  42/0  مدیریت دانش  خرد سازمانی

  57/0  38/0*42/0= 16/0  41/0  فرهنگ سازمانی  خرد سازمانی

فرهنگ سازمانی بر خرد سازمانی از طریق مدیریت دانش به میزان  تأثیرمشاهده است،  قابل 4همانطور که در جدول 

  است. 57/0

 سازي معادلات ساختاري براي برازش مدل مفهومی پژوهش نتایج آزمون مدل :5جدول 

(درصد) قبول برازش قابل مقدار اختصار شاخص  

X2 13/242 سطح تحت پوشش کاي اسکور  - 

CFI 96/0 شاخص برازش تطبیقی 90تر از  بزرگ   

GFI 84/0 نیکویی برازش 80تر از  بزرگ   

IFI 96/0 شاخص برازش افزایشی 90تر از  بزرگ   

RMSEA 043/0 میانگین مربعات خطاي برآورد 8کمتر از    

CMIN/df 83/1 کاي اسکور بهنجار شده 5تا  1 بین   

AGFI 86/0 یافته تعدیل برازش نیکویی 80تر از  بزرگ   

NFI 94/0 برازندگی شده نرم شاخص 90تر از  بزرگ   

  

  بررسی برازش مدل پژوهش

توان نتیجه گرفت که یممحاسبات  با توجه به

تا حد زیادي  گردیدشده باعث  مدل تدوین هرچند

اما  ،اسکور مدل استقلال فاصله بگیرداز مقدار کاي

) p=0/000دو مدل (معنادارشدن مقدار کاي دلیل به

تلقی  قبول قابلتوان نتیجه گرفت که مدل می

ها  برازش خوبی را از داده ها صشاخکه  . حالشود می

ت به سنجش بدهد نونسبت به مدل نشان می

فاوت رسد. تي جزئی برازش میها صشاخ

گانه برازش ي سهها صي برازش با شاخها صشاخ

ي برازش کلی در ها صکلی در این است که شاخ

آن قضاوت  يمورد مناسب بودن کل مدل و نه اجزا
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هاي مورد رابطهي جزئی در ها صکنند و شاخمی

ي جزئی ها صکنند. شاخ مدل قضاوت می جزئی

) ها آنهاي بحرانی و سطح معناداري  برازش (نسبت

 که همه بارهاي عاملی معنا دارند.  دهندنشان می

قابل مشاهده  5 طور که در جدولهمان) 5(جدول 

 ها صدست آمده براي هر یک از شاخاست مقادیر به

 تأییددر حد قابل قبول قرار دارد و لذا برازش مدل 

  گردد.می

  گیري بحث و نتیجه

در شرایط مملو از اطلاعات به سر  ها سازمانامروزه 

موجب شده تا محیطی  هاي قطعیتو عدم  برند می

تمام تلاش  خدماتی يها سازماناز جمله  ها سازمان

به آوردن مزیت رقابتی پایدار  دست بهخود را براي 

. در چنین شرایطی، فرایند مدیریت دانش کار گیرند

مؤثر است.  بسیار احمر هلالجمعیت در سرنوشت 

است که به  اي پدیدهاز طرف دیگر خرد سازمانی 

تا  شود میکمک مدیریت دانش آمده و موجب 

اعضاي سازمان تصمیمات درستی را اتخاذ کنند. 

همچنین، مدیریت دانش عامل مهمی است که بر 

نیز  احمر هلالکارکنان و کنترل هیجانات  دآگاهیخو

 حاضر پژوهش ،اساس همین براثرگذار است. 

بر خرد  فرهنگ سازمانی تأثیر بررسیبا  درصدد

 بتواند مدیریت دانشبا نقش میانجی  سازمانی

 در. باشد احمر هلال جمعیت آتی نیازهاي پاسخگوي

 فرضیات تفسیر و تبیین به پژوهش نتایج مطابق ادامه

  .شود می پرداخته پژوهش

، در ها دادهبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل 

خرد بر  فرهنگ سازمانیاول، فرضیۀ خصوص 

هاي این دادهبنابراین،  .است گذارتأثیر سازمانی

بر خرد سازمانی  فرهنگ سازمانیپژوهش نشان داد 

معناداري دارد. بدین معنی  تأثیر احمر هلالکارکنان 

شاهد  سازماندر این  فرهنگ سازمانی بهبودکه با 

  خواهیم بود. کارکناندر  خرد سازمانیافزایش 

 باید خاطر نشان کرد کهاین خصوص،  در

سازمانی با ایجاد جو مشارکت در بین اعضاي  فرهنگ

تر شدن منافع فردي اعضا با  سازمان موجب نزدیک

تلاش براي  برايمنافع سازمانی شده و انگیزه لازم 

سازد و این خود  پیشبرد اهداف سازمان را فراهم می

اي از وجود خرد سازمانی است. همچنین  نشانه

محوري در سازمان  وجود فرهنگ یادگیري و دانش

کند.  سازمان کمک شایانی میکارکنان به بروز خرد 

سازمانی تحت کنترل عوامل مختلفی ازجمله  فرهنگ

ویژه  به ها سازمانکه  ازآنجایی .استخرد رهبران 

هاي محیطی چالش تأثیرتحت  خدماتیي ها سازمان

شدن هدایت و  هاي نوین و جهانی اوريمانند فنّ

ها باید با نهادینه کردن  رهبران آن شوند، کنترل می

فرهنگ قوي در سازمان موجبات خردمندي اعضاي 

سازمانی به  سازمان را فراهم کنند و از طریق فرهنگ

منفعت عمومی  ]زمین دهند که باید در افراد آموزش

 و حقوق شخصی، عملکردي خردمندانه داشته باشند.

 نتایج حاصل با مطالعات سعیدپور و همکاران،

)، شاهرخی و 2016هبیج و اشمیدپیتر ( )2016(

  ) همسو است.1394( همکاران

دوم، نتایج حاصل از فرضیۀ درخصوص 

هاي این پژوهش نشان داد وتحلیل داده تجزیه

کارکنان فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانش 

که با  امعناداري دارد. بدین معن تأثیر احمر هلال
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شاهد  سازمانوجود فرهنگ سازمانی مناسب در این 

  خواهیم بود. کارکنانافزایش مدیریت دانش در 

 احمر هلالي متعالی و برتر امروزي که ها سازمان

 ،هستند، فرهنگی قوي و مثبت دارندجزء اصلی آنها 

زیرا فرهنگ قوي و مثبت موجب افزایش تعهد افراد 

به سازمان و همسویی اهداف فردي و سازمانی 

وري کارکنان  شود که در نهایت موجب بهبود بهره می

هاي پژوهش حاضر، مؤلفه  طبق یافتهگردد.  می

مشارکت و درگیري در کار فرهنگ غالب در بین 

که در گفت توان  میرو،  بوده است. از این کارکنان

تعهد  خود چنین سازمانی، اعضاي سازمان به کار

کافی داشته و خود را به عنوان عضو کوچکی از 

کنند که در  میو احساس  دانستهسازمان 

. فقط با بررسی هاي سازمانی نقش دارند گیري تصمیم

توان الگوي  میو تغییر یک فرهنگ سالم سازمانی 

یت سازمان تغییر داد و از مدیر ل بین افراد را درتعام

دانش به عنوان مزیت رقابتی بهره برد. وجود فرهنگ 

شود که کارکنان  میباعث  ضعیف و بدون انعطاف

و ارائه پیشنهاد نداشته باشند تمایلی به نوآوري 

در برابر و مشارکتی  که یک فرهنگ پویا صورتیدر

تغییرات به خوبی واکنش نشان داده و موجبات 

نتایج حاصل با  کنند. میتوسعه سازمان را فراهم 

)، 2017)، وي و میراگلیا (2017کاسمسپ (مطالعات 

  همسو است.)، 2003). لاوسون (2017( علی،

 موردها در  با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده

سوم، مدیریت دانش بر خرد سازمانی فرضیۀ 

هاي این پژوهش نشان بنابراین، داده .گذار استتأثیر

کارکنان داد مدیریت دانش بر خرد سازمانی 

معناداري دارد. بدین معنی که با  تأثیر احمر هلال

شاهد  سازمانبهبود فرایند مدیریت دانش در این 

  خواهیم بود. کارکنانافزایش خرد سازمانی در 

نیز مانند  احمر هلالو  عصر دانایی استدنیاي امروز 

با موانع و مشکلاتی  این عصردر  ها سازماندیگر 

اما ؛ رهایی یابد ها آنروست که قصد دارد از  هروب

علمی و  ۀ، توسعاحمر هلال هاي آرمانیکی از 

پژوهشی است که این کار با مدیریت درست دانش 

بر  احمر هلال. مدیریت دانش در پذیرد میانجام 

ایجاد، تسهیم و انتقال دانش مبتنی است. فرایند 

که شامل خرد تمام  مدیریت دانش با خرد سازمانی

و موجب بهبود  آمیخته درهماعضاي سازمان است 

 احمر هلالکارکنان  .شود میکارکنان خرد سازمانی 

دانش، موجبات ایجاد خرد  موقع بهبا تولید و ذخیره 

. از طرف دیگر خرد کنند میسازمانی را فراهم 

دانش  کارگیري بهو  دهی سازمانسازمانی به فرایند 

، بنابراین این کند مینیز کمک شایانی  احمر هلالدر 

باهم دارند. با ایجاد  اي دوسویهدو متغیر ارتباط 

و  احمر هلالي مدیریت دانش در ها تزیرساخ

ند به خرد توان می تر مطلوب کارکنان تسهیم دانش،

و منافع فردي خود را در  سازمانی دست یابند

نتایج حاصل با  خدمت منافع سازمانی پیش برند.

)، 2017)، سابهاروال (2017جنکس ( اتمطالع

کیم و )، 2006، رولی ()2012پینهیرو و همکاران، (

   همسو است. )2017همکاران، (

  پیشنهادها

بهبود فرهنگ  برايه نتایج پژوهش، توجه ب با

رسیدن به خرد سازمانی و  خصوصسازمانی در

 شود: ارائه میپیشنهادهایی مدیریت درست دانش 
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با تسهیم کارکنان در  تواند می احمر هلالجمعیت  -

را تشویق کند تا  اآنهسازمانی  هاي گیري تصمیم

  ؛به نیازسنجی دانش خود بپردازندطور مداوم  به

مستمر  طور بهارزیابی دانش موجود در سازمان  -

  ؛شودانجام 

که از فرهنگ  کارکنانیباید به  احمر هلالجمعیت  -

 ؛تفویض اختیار کندکنند،  میمحوري حمایت  دانش

دانش مستقر شود تا جمعیت سیستم مناسبی در  -

منافع  برايشناسایی و  ،کارکنان )ضمنی (خاموش

 ؛کار گرفته شود هسازمان ب

و فرهنگ سازمانی  احمر هلال جمعیت نمسئولا -

  تفسیر کنند. خوبی به را آناهداف 

  سپاسگزاري

دانند تا  نویسندگان مقاله بدین وسیله بر خود لازم می

به نحوي در انجام این مقاله یـاري   که کسانیاز تمام 

  رساندند، قدردانی و تشکر کنند.
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Abstract 

Background: Today organizational wisdom can affect the knowledge management 

process in organizations because the wisdom of the organization is based on 

knowledge and experience. In addition, this phenomenon is tied to different cultural 

forms in organizations and is influenced by organizational cultures. This research 

aims to investigate the effect of organizational culture on organizational wisdom 

considering the mediating role of knowledge management in Iranian Red Crescent 

Society.  

Method: This quantitative study is practical according to the purpose and descriptive-

correlation in terms of data gathering. All employees of Red Crescent Society (714 

people) were studied; about 256 people were selected by using Morgan table and 

stratified random sampling. Data were collected by three standard questionnaires 

including Denison organizational culture (2000), Lawson Knowledge Management 

(2003), and organizational wisdom by Brown and Green (2006). Then the collected 

data described through mean, standard deviation, etc. using SPSS-21. In addition, 

data statistical inference was carried out through structural equation modeling with 

use of LISREL-v8.80.  However, the reliability, convergent validity, and divergent 

validity were investigated. Path coefficient and significant coefficients were used to 

examine the research hypotheses.  

Findings: The results showed that the proportionality of the proposed model was 

appropriate with regard to the components of the research and organizational culture 

had an impact both on organizational wisdom (0.41) and on knowledge management 

(0.38). Moreover, knowledge management had an impact on organizational wisdom 

(0.42) and finally, organizational culture had an impact on organizational wisdom 

with the mediating role of knowledge management (0.57). 

Conclusion:  The organizational culture of employees should be strengthened and 

knowledge should be shared among them in order to achieve the appropriate 

organizational wisdom among the employees of Red Crescent Society because the 

causes of organizational wisdom rooted in factors such as participation, creativity, 

and flexibility. 
 

Keywords: organizational culture, organizational wisdom, knowledge management 
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