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  بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني و استقرار مديريت دانش
 )شرق تهران مطالعه موردي شركت توزيع نيروي برق معاونت اجرايي شمال(

  
  **و سعيد شهابي نيا *دانش فرد...دكتركرم ا

  
  استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران* 

   دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهرانكارشناسي ارشد مديريت دانش آموخته** 
  20/04/88 :تاريخ دريافت مقاله
  19/09/88 :تاريخ پذيرش مقاله

  
  چكيده

مديريت دانش در شركت توزيع نيروي برق        متغير فرهنگ سازماني و    هدف از پژوهش حاضر، بررسي رابطه بين دو       
گفتگو، حمايت مديريت عـالي و       سازي، يادگيري، مذاكره و     تيم پنج مؤلفه . شرق تهران است   معاونت اجرايي شمال  

ايده، ذخيره دانش، انتقال دانش و توليد دانش به عنـوان              تبديل هاي فرهنگ سازماني، و     ارتباطات به عنوان مؤلفه   
جامعـه  . همبـستگي اسـت    روش پژوهش توصيفي از نوع     .اند  هي استقرار مديريت دانش در نظر گرفته شد       ها  مؤلفه

ابزار اندازه  .  نفر است  81تعداد آنها    باشند كه   مي 1387-88سال   در الذكر ماري پژوهش كليه كاركنان شركت فوق     آ
محقق محور بود كه پايـايي      اي    هنام ابزار پژوهش در اين بررسي پرسش     . باشد  مي گيري پرسشنامه فرهنگ سازماني   

نظـر   ه روايي محتوا بر اساس نظر اسـاتيد صـاحب          محاسبه و روايي آن به شيو      α%=83آن بر اساس آلفاي كرونباخ      
هاي آماري در سطح آمار توصـيفي شـامل جـدول توزيـع               از روش  ها  داده به منظور تحليل  . مورد تاييد قرار گرفت   

و جهـت   ) علامـت ( سطح آمار استنباطي از آزمون نـشانه       فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار، نمودارها و در        
سـازي،    نشان داد كـه وضـعيت تـيم        ها  تحليل داده . مون معادلات ساختاري استفاده شده است     آزمون نهايي از آز   

ست كـه زمينـه لازم       ا اي به گونه  الذكر يادگيري در شركت فوق    مذاكره وگفتگو، ارتباطات، حمايت مديريت عالي و      
  .كند  نميمهيارا براي استقرار مديريت دانش در سازمان 

  .ماني، تيم كاري، مذاكره وگفتگو، حمايت مديريت عالي، ارتباطات، يادگيري، مديريت دانشفرهنگ ساز :ي كليديها هواژ
  

  مقدمه
مختلف پيوستن هاي   و شركت  ها  ناخير، سازما هاي    در سال 

 و مفاهيم جديدي چون كـار       اند  هبه روند دانش را آغاز كرد     
دانشي، خبر  هاي    دانشي، دانشكار، مديريت دانش و سازمان     

پيتـر دراكـر، بـا بـه        . دهنـد   مـي  رونـد  ايـن  تناز شدت ياف  
ها   نگيري اين واژگان خبراز ايجاد نوع جديدي از سازما         كار
دهد كـه در آنهـا بـه جـاي قـدرت بـازو قـدرت ذهـن                   مي

 بـر اسـاس ايـن نظريـه در آينـده جـوامعي            . حاكميت دارد 

www.SID.ir


  1389بهار ، 17سال هفتم، شماره فصلنامه مديريت، ) پژوهشگر(
 
2

توانند انتظار توسـعه و پيـشرفت داشـته باشـند كـه از               مي
به اين ترتيـب برخـورداري      .باشنددانش بيشتري برخوردار    

 ـ    نمـي  از منابع طبيعي   . ازه دانـش مهـم باشـد      انـد   هتوانـد ب
يابـد كـه قـادر        مي يي دست ها  سازمان دانشي به توانمندي   

، 1382الـواني،   (است از نيروي اندك قدرتي عظيم بـسازد         
مديريت دانش تلاش نوين قرن موسوم به عـصر         ). 283ص  

ي هـا   هدفمند سرمايه  زايشاف  براي حفظ، هدايت و    ،دانايي
ــازما  ــشي س ــا ندان ــت اه ــه    س ــاره دارد ك ــن اش ــه اي و ب

 گذاري در علم بهترين و بيـشترين سـود را بـه بـار              سرمايه
مديريت دانش فرايندي   ). 3، ص 1386ذوالفقاري،  (آورد   مي

دهـد تـا اطلاعـات مهـم را           مي  ياري ها  است كه به سازمان   
 مديريت دانش   .منتشر كنند  بيابند، گزينش، سازماندهي و   

 چـون حـل مـشكلات     هايي    تخصصي است كه براي فعاليت    
 گيري ضروري  تصميم ريزي راهبردي و   آموختن پويا، برنامه  

اينكه چه عاملي موجـب     ). 142، ص 2003اسپيكنز،  (است  
شـود،   هـا مـي     موفقيت استقرار مديريت دانـش در سـازمان       

گران مـديريت را بـه خـود         پرسش مهمي است كه پژوهش    
آنهـا بـه مطالعـه مـواردي از قبيـل           . اشـته اسـت   مشغول د 

ساختار سـازماني، فنـاوري اطلاعـات، ارتبـاط سـازماني بـا        
در مطالعـات گونـاگوني كـه       . انـد   همحيط خـارجي پرداخت ـ   

گران مديريت صورت گرفته اسـت، عـواملي         توسط پژوهش 
وري اطلاعـات، محـيط خـارجي     اساختار سازماني، فن   مانند

، ولي عامل مهمي كه در بعـضي        دان  همورد بررسي قرار گرفت   
 سـازماني  از تحقيقات بدان پرداختـه شـده اسـت فرهنـگ          

باشـد بـه ايـن دليـل كـه فرهنـگ سـازماني بـر تمـام                   مي
، بر اساس اعتقـادات      است ثير گذاشته أي سازماني ت  ها  جنبه

بخـشد و بـر       مـي   قدرت ها  هاي مشترك، به سازمان    و ارزش 
 و سـطح تعهـد   نگرش رفتار فردي، انگيزه و رضايت شـغلي   

 ،ي ســازمانيهــا  طراحــي ســاختار و نظــام،نيــروي انــساني
...  وهـا  ، استراتژيها  تدوين و اجراي خط مشي ،گذاري هدف

با بررسي، تغيير و ايجاد يك      «بنابراين تنها    .گذارد  مي ثيرأت
توان به    مي پذير است كه   فرهنگ سازماني مناسب و انعطاف    

سازمان تغييـر داد و از      تدريج الگوي تعامل بين افراد را در        
مديريت دانايي به عنوان يك مزيـت رقـابتي بهـره گرفـت             

يي دارد كـه    ها  تغيير فرهنگ اشاره به زمينه    ). 2001بات،  (
رسـوم   و ي مشترك، باورهـا   ها  در آن زمينه، سازمان ارزش    

فرهنـگ  . دهـد   مـي  خود را بررسي ودر صورت لزوم انتقـال       
 تصوري اسـت    سسه نزد ديگران است يعني    ؤهويت ذهني م  

 وخـدمات كـه در ذهـن        هـا   ، توليدات، ارزش  ها  از استراتژي 
فرد،  دانش( مديران اجرايي وجود دارد    كاركنان، مشتريان و  

يكـي    وسط 1كرو طبق تحقيقات انجام شده ت وان     ). 1383
فرهنگ  ،ها  نمديريت دانش درسازما   از موانع عمده استقرار   

و بحث  )70، ص1385ابطحي وصلواتي، ( باشد  مي سازماني
ي هر نظام مديريت    ها  ترين جنبه  تغيير فرهنگ يكي از مهم    

وجــود ). 86، ص1386،ســوري (رود بــه شــمار مــي دانــش
، )فرهنـگ (گـرا و زيربنـاي انـساني مناسـب           فرهنگ دانش 

سـازي مـديريت دانـش در        ترين دليل موفقيـت پيـاده      مهم
 از  %50 حـاكي از آن هـستند كـه          هـا   آمـار  ست ا ها  سازمان

سـازي مـديريت دانـش مربـوط بـه فـاكتور             ادهمشكلات پي 
مرتبط بـه حـوزه      فرهنگ و نيروي انساني بوده و مشكلات      
  نقـش دارنـد    %25ساختاري و تكنولوژيكي هر كـدام تنهـا         

 تـوان  ي مطالب فوق م ـ   از). 1386 ،ينظافت  افرازه و  ،يجلال(
 درسـت از فرهنـگ و       ي گرفـت كـه درك ـ     جـه ي نت نيچن نيا

وح مختلـف سلـسله مراتـب        در سرتاسر سـط    هاي آن   مؤلفه
 زيــآم تيــ موفقيســاز ادهيــ پي بــراياتيــ حيشــركت، گــام

  ). 1386شفقت،   ويني حس،ينيس( باشد ي دانش متيريمد
گراي و  مدل يكپارچه فرهنگ سازماني و مديريت دانش

 مـديريت دانـش     تركيبـي از فرهنـگ سـازماني و        2دنستن
كيــد بــر أت) CVF( هــا چــارچوب رقــابتي ارزش. باشــد مــي
يت رهبري مديريت رفتارها داشته كه توسعه اعتمـاد و          اهم

پذيري در يـك فرهنـگ قـومي بـه تـسهيم اطلاعـات          تعلق
ــك ــيكم ــد  م ــه . كن ــورت ب ــين ص ــد ،هم ــا در فراين ي ه
پذيري در مدل ضمني دانش، ذخيره دانـش ضـمني           جامعه

هــاي بــاز فرهنــگ چــارچوب رقــابتي  سيــستم. لازم اســت
ــا انعطــاف) CVF( هــا ارزش ــو ب آوري، خلاقيــت پــذيري، ن

مشخص و مبني بر توسعه ارتباطات خـارجي همخـوان بـا            
ي خارجي در تبديل دانش ضمني به       ها  درگير كردن فرايند  

  ).SECI مدل ضمني دانش( آشكار است
ثير فرهنـگ   أدر مدل خود ت   ) 2004 (3كوك و بالتازارد  

حـال   هـر ه  ب. اند  هبر مديريت دانش را مورد بررسي قرار داد       

                                                           
1. Von Krough 
2. Gray & Densten 
3. Balthazard & Cooke 
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 مختلـف ) يپيامدها( ازارد تعدادي از نتايجمدل كوك و بالت 
پـذيري سـازماني، وضـوح نقـش و كيفيـت             مانند انعطاف  ـ

ي هـا    را معرفي كرده تا بتواند به سرعت محـيط         -ارتباطات
با وجـود   . يادگيري سازماني و مديريت دانش را آماده سازد       

ثر از عوامل بـسياري اسـت،       أكه اثر بخشي سازماني مت     اين
ي كمي شده دفتر دارايـي فرهنـگ        ها  كنيم روش   مي فرض

ثيري قابل تشخيص   أقابل انتظار است، تا ت    ) OCI( سازماني
هـاي قـوي     ، روش مخـصوصاً . داشته باشـد  ) مهم(و اثرگذار   
ي سازنده بايد منجر به نتايج مطلـوب شـده و           ها  براي رفتار 

 در حـال اسـتفاده      -نتايج نامطلوب به حداقل ممكن برسـد      
بـه طـور عكـس      . ها  اد و سازمان  براي سنجش مربوط به افر    

بر  انتظارات براي رفتارهاي دفاعي بايد يك برخورد متقابل       
گـذارد    مـي  ثيرأطبق مدل ما كه چطور فرهنگ بر نتايج ت ـ        

 گـذاري بـر افـراد      ثيرأ هـدف نتـايج ت ـ     داشته باشيم صريحاً  
  . باشد مي

 هدف از پژوهش حاضر، پاسخ به ايـن پرسـش اساسـي           

 موجود، از اسـتقرار مـديريت        كه آيا فرهنگ سازماني    است
   كند؟  ميدانش در شركت پشتيباني

 
   پژوهشمدل مفهومي 

در اين پژوهش بـه منظـور شـناخت فرهنـگ سـازماني از              
عبـارت   تعريف كويين استفاده شده كه فرهنگ سازماني را       

هـاي مـشترك و    از الگوي عمومي رفتارهـا، باورهـا و تلقـي     
ان در آن سـهيم      سازم يهايي كه اكثر اعضا     جمعي و ارزش  

تـوان در     اند، دانسته كـه فرهنـگ سـازمان را مـي            و شريك 
 و اهـداف سـازمان مـشاهده كـرد و در             زبان، انديشه  رفتار،
هاي سازمان تبلـور آن را احـساس          ها و قوانين و رويه      روش
باتوجه به تعريف بيـان شـده       ). 47، ص 1383الواني،  ( نمود

فتگـو، حمايـت    گ سازي، يادگيري، مذاكره و    متغيرهاي تيم 
 ارتباطات عناصـر فرهنـگ سـازماني را تـشكيل          مديريت و 

  .دهند مي

  
  

  
  پژوهشمدل مفهومي : )1 (شكل
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  تحقيقروش 
ال اصلي پـژوهش؛ روش تحقيـق از        ؤس توجه به اهداف و    با

از نــوع و از نظــر روش، توصــيفي   و نظــر هــدف كــاربردي،
  .همبستگي است

  
  گيري روش نمونه جامعه، نمونه و

كليـه مـديران، كارشناسـان و        معه آماري اين پژوهش را    جا
كارمنــدان شــركت توزيــع نيــروي بــرق معاونــت اجرايــي  

تــشكيل  88-87شــرق تهــران در ســال تحــصيلي  شــمال
از آنجا كه تعداد كل كاركنـان شـاغل در معاونـت            . اند  هداد

كليـه  ) N=81( اسـت   نفـر  81شـرق تهـران      اجرايي شمال 
  .رفتندكاركنان مورد آزمون قرار گ

  
  ابزار پژوهش

در اين پـژوهش بـراي بررسـي فرهنـگ سـازماني موجـود              
شــركت از پرســشنامه محقــق ســاخته فرهنــگ ســازماني  

  گويه اسـت كـه بـر       30اين پرسشنامه حاوي    . استفاده شد 
 ـ،  4=، موافـق  5= موافق ي كاملاً ها  اساس گزينه   نـه ( نظـر  يب

ها  به آن  1=مخالف كاملاً  و 2=، مخالف 3)= مخالف نه موافق و 
 مقيـاس فرعـي     5اين پرسشنامه حاوي    . شد  مي پاسخ داده 
 گفتگـو  ، مـذاكره و   )8،7،6،5،4،3،2،1هاي  الؤس( كار تيمي 

ــات)14،13،12،11،10،9( ، )18،17،16،15( ، ارتباطــــــ
 ، يـادگيري )24،23،22،21،20،19( حمايت مديريت عـالي  

   .است) 30،29،28،27،26،25(
ي بـه كـار     در تدوين پرسشنامه روايي محتوايي و صور      

ي پرسـشنامه مـورد مطالعـه       هـا   الؤاين اساس س ـ   بر. رفت
 .نظران و اسـتادان مربـوط قـرار گرفـت          متخصصان، صاحب 
 كـه داراي اشـكال مفهـومي و    هـايي  الؤپس از بررسـي س ـ    

تري  ظاهري بودند اصلاح و سئوالاتي كه داراي روايي پايين        
اي  بودند از پرسشنامه حذف شدند و در نهايـت پرسـشنامه          

بـراي بـرآورد اعتبـار    . ييد قرار گرفت  أين شد كه مورد ت    تدو
 آلفاي كرونبـاخ، ابتـدا    روش  پرسشنامه مذكور با استفاده از      

 نفر از كاركنان شركت كه به طور تصادفي انتخاب          30روي  
بـه دسـت     %63ضريب آلفـاي اوليـه     شده بودند، اجرا شد و    

 ضـريب   گويه، مجدداً  3اصلاح    گويه و  5پس از حذف    . آمد
به دست آمد كه نشان دهنده همساني       % 83سبه و رقم  محا

بـراي   .ي پرسشنامه مذكور اسـت    ها  دروني قوي بين عبارت   
ميـانگين،  ( هاي آمار توصـيفي نظيـر      از روش  ها  تحليل داده 

 آمار استنباطي و) انحراف معيار، واريانس، محاسبه درصدها  
اسـتفاده و بـا     ) آزمون نشانه و آزمون معـادلات سـاختاري       (

آزمــون و ليــزرل نـسبت بـه    SPSSده از نـرم افـزار   اسـتفا 
  . اقدام شده استها فرض
  
  ي پژوهشها يافته

مبني بر ارتباط بين تـيم كـاري و          در ارتباط با فرضيه اول    
  . دست آمده استه ي زير بها استقرار مديريت دانش، يافته

مقدار ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شـده بـراي ايـن           
ان از مناسب بودن پايايي ايـن       كه نش . باشد  مي 81/0بخش  

   .دهد  مي را نشانها  تحليل يافته1جدول . مقياس دارد
  

  آزمون نشانه براي متغير تيم كاري: )1 (جدول

نام صفت 
  مكنون

تفاوت 
مثبت با 
  ميانگين

تفاوت 
منفي با 
  ميانگين

بدون 
 تفاوت

Z P-value

  000/0  -93/7  1  76  4  تيم كاري
  

ن مقـدار تفـاوت منفـي از    لذا با توجـه بـه بيـشتر بـود         
در ســطح ) -93/7(  محاســبه شــده Zو ) 76( ميــانگين
وضعيت تيم كاري كه  فتتوان نتيجه گر   ، مي %99اطمينان  

 استقرار مـديريت دانـش را فـراهم        شركت زمينه لازم براي   
  .كند نمي

در ارتباط با فرضيه دوم مبني بر ارتباط بين مـذاكره و            
 ـ   ها  فتهو استقرار مديريت دانش، يا     گفتگو دسـت  ه  ي زيـر ب

 بخـش   ني ـ ا ي محاسـبه شـده بـرا      يمقدار آلفا . آمده است 
 ني ـ ا يياي ـ كـه نـشان از مناسـب بـودن پا          ،باشـد   مي 93/0
  .دهد  مي را نشانها تحليل يافته 2 جدول . دارداسيمق

  

  آزمون نشانه براي متغير مذاكره و گفتگو: ) 2 (جدول
 

نام صفت 
  مكنون

تفاوت 
مثبت با 
  ميانگين

تفاوت 
منفي با 
  ميانگين

بدون 
-Z P تفاوت

value 

مذاكره و 
  000/0  -12/7  10  66  5  گفتگو

  

لذا با توجـه بـه بيـشتر بـودن مقـدار تفـاوت منفـي از             
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در ســطح ) -12/7(  محاســبه شــده Zو ) 66( ميــانگين
گيري كرد كـه بـا توجـه بـه           توان نتيجه  ، مي %99اطمينان  

كيل دهنـده   ي تـش  هـا   لفـه ؤوضعيت م  دست آمده، ه  نتايج ب 
است كه زمينـه لازم     اي    هگفتگو در شركت به گون     مذاكره و 

  .براي استقرار مديريت دانش آماده نيست
 مبني بر ارتباط بين ارتباطات     در ارتباط با فرضيه سوم    

 ـ   هـا   و استقرار مديريت دانش، يافته     دسـت آمـده    ه  ي زيـر ب
 70/0 بخـش    ني ـ ا ي محاسبه شـده بـرا     يمقدار آلفا . است
 . دارد اسي مق ني ا يياي نشان از مناسب بودن پا     كه. باشد مي

  .دهد  مي را نشانها  تحليل يافته3جدول 
 

  آزمون نشانه براي متغير ارتباطات: )3 (جدول

نام صفت 
  مكنون

تفاوت 
مثبت با 
  ميانگين

تفاوت 
منفي با 
  ميانگين

بدون 
 تفاوت

Z P-value

  000/0  -71/4  16  52  13  ارتباطات
  

 ن مقدار تفاوت منفي از ميـانگين      با توجه به بيشتر بود    
، %99در سطح اطمينان    ) -71/4(  محاسبه شده  Z و) 52(

گيري كرد كه ارتباطـات در شـركت زمينـه           توان نتيجه  مي
  .وجود نياورده استه استقرار مديريت دانش را ب براي لازم

مبني بر ارتباط بين حمايت      در ارتباط با فرضيه چهارم    
 ـ   ها  ريت دانش، يافته  مديريت عالي و استقرار مدي     ه ي زيـر ب

 ني ـ ا ي محاسـبه شـده بـرا      ي مقدار آلفـا   .دست آمده است  
 ني ـ ا ييايكه نشان از مناسب بودن پا     . باشد  مي 84/0بخش  

   .دهد  مي را نشانها  تحليل يافته4 جدول . دارداسيمق
  

  آزمون نشانه براي متغير حمايت مديريت عالي: )4(جدول

نام صفت 
  مكنون

تفاوت 
مثبت با 

  انگينمي

تفاوت 
منفي با 
  ميانگين

بدون 
 تفاوت

Z P-value 

حمايت 
  مديريت

0  76  5  6/8-  000/0  

  
 با توجه به بيشتر بودن مقدار تفاوت منفي از ميـانگين          

، %99در سـطح اطمينـان      ) -6/8(  محاسبه شده  Zو  ) 76(
گيـري كـرد كـه در ايـن پـژوهش حمايـت              توان نتيجه  مي

 دانـش در شـركت      اسـتقرار مـديريت    مديريت عـالي بـراي    

  .مناسب نيست
مبني بر ارتباط بين يادگيري  در ارتباط با فرضيه پنجم

 ـ   هـا   و استقرار مديريت دانش، يافته     دسـت آمـده    ه  ي زيـر ب
  بخـش نـشان    ني ـ ا ي محاسبه شـده بـرا     يمقدار آلفا . است
 ي خــوبييايــ بخــش از پرســشنامه از پانيــدهــد كــه ا مــي

  را نـشان   هـا    تحليل يافته  5 جدول   ).81/0( برخوردار است 
   .دهد مي

  
  آزمون نشانه براي متغير يادگيري: ) 5 (جدول

نام صفت 
  مكنون

تفاوت 
مثبت با 
  ميانگين

تفاوت 
منفي با 
  ميانگين

بدون 
 تفاوت

Z P-value 

  0000/0  -59/6  1  70  10  يادگيري
  

 با توجه به بيشتر بودن مقدار تفاوت منفي از ميـانگين          
، %99ح اطمينـان    در سـط  ) -6/8(  محاسبه شـده   Zو) 70(

گيري كـرد كـه در ايـن پـژوهش يـادگيري             توان نتيجه  مي
موجود در شركت براي اسـتقرار مـديريت دانـش مناسـب            

  .نيست
دهـد كـه وضـعيت        مـي  نـشان » آزمـون نـشانه   «نتايج  

ي پنجگانه مورد بررسي از نظر كاركنان از ميانگين        ها  متغير
فرهنگ ي  ها  لذا بررسي انفرادي متغير    تر است  جامعه پايين 

دهـد كـه فرهنـگ سـازماني شـركت از            مي سازماني، نشان 
 بـه   ها  گيرد و وضعيت متغير     نمي توزيع مناسب آماري بهره   

است كه زمينه لازم براي استقرار مـديريت دانـش          اي    هگون
 نيازمنـد   هـا   بنابراين در مورد تك تك متغيـر      . آماده نيست 

 در بـدين منظـور  . باشـد  ها مي  و روشها بازنگري در راهبرد  
 ارايـه  بـراي بندي آنهـا   به بررسي بهتر متغيرها و رتبه      ادامه

ي اجرايي به مديران شـركت مزبـور پرداختـه و از            ها  راهكار
آزمون معادلات ساختاري استفاده شـد، كـه نتـايج آن بـه             

  :باشد  ميشرح ذيل
دهـد كـه      مـي  دست آمده از آزمون فوق نشان     ه  نتايج ب 

در » ت مديرت عالي  حماي« و »ارتباطات«وضعيت دو متغير  
به نحـوي    باشد،  مي بسيار كم ( شركت بسيار نامطلوب بوده   

بنـابراين در ادامـه از مـدل        ) توان بررسي انجام داد     نمي كه
مورد سه متغير ديگر نتايج زيـر حاصـل      در. شوند  مي خارج
 :شد
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ي ها  ي مستقل در مدل   ها  ضرايب همبستگي بين متغير   
ايـن ضـرايب    . دشو  مي  شناخته 1ساختاري تحت عنوان في   

  . ارائه شده است6براي مدل پژوهش در جدول 
  

 )Φ(داري مقدار في ضرايب مسير و سطح معني :)6(جدول 
 مربوط به سازه فرهنگ سازماني مرتبط با مديريت دانش

  يادگيري  
مذاكره و 
  گفتگو

كار 
 t P-value  تيمي

  000/0  -33/18  -  -8/0  -  يادگيري

  000/0  -59/10  -  -  -65/0  كار تيمي
مذاكره و 
  گفتگو

-  -  82/0  87/18  000/0  

  
فوق نـشان از آن دارد كـه بـين متغيـر       مقادير جدول

يادگيري با مذاكره و گفتگو و بين متغير يـادگيري بـا كـار         
و رابطـه   . داري گزارش شده اسـت     تيمي رابطه منفي معني   

بين متغير كار تيمـي و مـذاكره و گفتگـو رابطـه مثبـت و                
توان بيان نمـود    ميبر اساس اين يافته. باشد  مي داري معني

كه وضعيت يادگيري در شركت توزيع برق معاونت اجرايي         
شمالشرق تهران بزرگ نياز به بررسي عميقي دارد زيرا كـه    

، رابطـه  اند  هاين متغير با دو متغير ديگري كه وارد مدل شد         
 منفي داشـته و در كـل بـار منفـي را بـه كـل متغيـر وارد                  

رهنگ سازماني مرتبط بـا مـديريت دانـش         ليكن ف . كند مي
  .بايد در راستاي يادگيري در اين شركت تقويت شود

  yي برازندگي مدل اندازه گيري ها شاخص: )7(جدول 
  08/0  92/0  92/0  91/0  88/0  79/0  84/0  39/0  59/471  مقدار گزارش شده

  شاخص
  

مجذور 
  كاي

ميانگين 
مجذور 

 ماندها پس

)RMR(  

شاخص 
  برازندگي

  
)GFI(  

شاخص 
تعديل 
 برازندگي
AGFI  

شاخص 
شده  نرم

برازندگي 
)NFI(  

شاخص 
نشده  نرم

برازندگي 
(NNF)  

شاخص 
برازندگي 
فزاينده 

)IFI(  

شاخص 
برازندگي 
تطبيقي 

(CFI)  

ريشه دوم 
برآورد واريانس 
خطاي تقريب 

)RMSEA(  

  
 ي برازنـدگي جـدول نـشان      هـا   طور كه مشخـصه    همان

متغيـر فرهنـگ    ي ايـن پـژوهش در سـه         هـا   دهـد داده   مي
سازماني شامل يادگيري، كـار تيمـي مـذاكره و گفتگـو بـا              
ساختار عاملي و زيربناي نظـري فرهنـگ سـازماني حـامي            
مديريت دانش برازش مناسـبي دارد و ايـن بيـانگر همـسو             

بـه عبـارت ديگـر در       .  با متغير نظـري اسـت      ها  الؤبودن س 
طراحي مدل فرهنگ سـازماني حـامي مـديريت دانـش در            

                                                           
Φ. 1  

شرق تهران بـزرگ   زيع برق معاونت اجرايي شمال  شركت تو 
اين عوامل فرهنـگ سـازماني در اسـتقرار مـديريت دانـش         
نقــش داشــته و عوامــل ديگــر يعنــي حمايــت مــديريت و  

 كه بايد وضعيت اين دو متغير       اند  هارتباطات وارد مدل نشد   
در تحقيـق   . در سازمان مورد بازنگري و اصلاح قـرار گيـرد         

ي تاييـدي نـشان داد كـه تنهـا دو           حاضر مدل تحليل عامل   
متغير كار تيمـي و گفتگـو و مـذاكره در مـدل بـا ضـرايب              

 و متغير يادگيري كـه وارد مـدل شـده           اند  همثبت وارد شد  
دهـد    مـي  است نيز داراي ضرايب منفـي اسـت كـه نـشان           

فرهنگ يادگيري در حال حاضر در شركت توزيع بـرق بـه            
 بايـد مـورد     نمايـد و    مـي  عنوان يك عامل بازدارنـده عمـل      
از ســوي ديگــر دو متغيــر . بــازنگري و اصــلاح قــرار گيــرد

حمايت مديريت و ارتباطات نيز وارد مدل نشدند و اثري را           
دهـد ايـن      مـي  بر روي كل متغير نشان ندادنـد كـه نـشان          

عوامل بايد بررسي شوند زيرا كـه مفـاهيم در نظـر گرفتـه              
زيع شده براي آنها نيز داراي وضعيت مطلوبي در شركت تو         

شرق تهـران بـزرگ در راسـتاي         برق معاونت اجرايي شمال   
باشند و بايد مورد توجه واحد مـديريت          نمي مديريت دانش 

به طور خلاصه از پـنج متغيـر        . منابع انساني سازمان باشند   
مورد بررسي تنها دو متغير كار تيمي و مذاكره و گفتگو در            

 ـ         ش شركت در قالب فرهنگ سازماني مرتبط با مديريت دان
 مطلوبي هستند و سـاير مـوارد يعنـي         داراي وضعيت نسبتاً  

ارتباطات و حمايت مديريت و به ويژه يادگيري كه در حال           
كنـد مـورد اصـلاح      مـي حاضر به عنوان يك بازدارنده عمل    

، يادگيري با ساير    )Φ( مقادير منفي ضرايب في   . واقع شوند 
 يعني كـار تيمـي و مـذاكره و گفتگـو نيـز نـشان                ها  متغير

،  يند دادهآ فر  داراي يك سازمان. هنده همين موضوع است د
 بـا     كـل    از يـك     عبـارت    سازمان ، لذا   و بازخورد است    ستاده
  هـاي  سـازمان  ، از افـراد انـساني     و متـشكل   پيوسـته ياجزا

   و روابـط انـساني    رهبـري  هـاي  ، روش  و غير رسمي رسمي
.   اســت  مجموعــه و افــراد آن   محــيط فيزيكــي  بــين حــاكم

 حفـظ   رويكرد نقـش    در اين  و يادگيري سازماني ارتباطات
 و  دارد  عهـده   را به  نظام   و بيروني   دروني   و همبستگي   تعادل

 حمايــت مــديريت بــه عنــوان يــك تــسهيل كننــده عمــل
 در قالب يـك فرهنـگ سـازماني در          ها  اين متغير . نمايد مي

 گيري مديريت دانـش امـري ضـروري تلقـي          راستاي شكل 
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 يـا   هـا   ليكن در سازمان مورد مطالعه ايـن متغيـر        . شوند مي
داراي نقش كم رنگي هستند و يا داراي اثر منفـي بـر روي      

  . باشند مي ها ساير متغير
  

  بحث و نتيجه گيري
هدف نهـايي ايـن پـژوهش، بررسـي رابطـه بـين فرهنـگ               

استقرار مديريت دانش در شركت توزيع نيـروي         سازماني و 
بنـابراين  . باشـد   مـي  شرق تهران   شمال برق معاونت اجرايي  

ــشي،   ــري و پژوه ــه نظ ــس از مطالع ــل ت پ ــذار أعوام ثيرگ
فرهنگ سازماني اساس موفقيت    . بررسي شدند  شناسايي و 

كيـد  أمديريت دانش است، كه مباني نظري بر اهميت آن ت         
ــد هكــرد ــوپز. ان ــورت)2004 (1ل ــوويتز )1999 (2، دانپ ، ليب

 دانـش مسـستلزم     معتقدند كه موفقيت مـديريت    ) 1991(
ايجاد فرهنگ سازماني قـوي اسـت تـا از مـديريت دانـش              

فرهنـگ  ) 1385( ، حسن زاده  )1384( عدلي. حمايت كند 
 سازماني را به عنوان زير ساخت مهم مديريت دانش مطرح         

دهـد كـه      مي ي صورت گرفته نشان   ها  كنند، اما پژوهش   مي
فرهنگ سازماني موجود مانع اسـتقرار مـديريت دانـش در           

 نـشان ) 2002(3ماسـون  شود، پژوهش پاولين و     مي تشرك
ترين مانع براي اسـتقرار مـديريت دانـش،          دهد كه مهم   مي

در پـژوهش  ) 2002(4جـونز  است، مـارچ و     فرهنگ سازماني 
فرهنـگ   ها  كه در اغلب سازمان    به اين نتيجه رسيدند    خود

سازماني موجود عامل حمايـت كننـده از مـديريت دانـش            
دهـد كـه      مـي  نـشان ) 1999( تزپـژوهش لييبـووي   . نيست

وضعيت فرهنگ سازماني براي پشتيباني فرهنگ سـازماني        
كاملا منفي است و هيچ جنبه رسمي از فرهنـگ سـازماني            

ي هـا   يافتـه . وجود ندارد كه از مديريت دانش حمايت كنـد        
وضعيت فرهنگ سازماني     دهدكه    مي اين پژوهش نيز نشان   

ديريت دانـش در    م ـ كه از استقرار    نيستاي    هشركت به گون  
  . شركت پشتيباني كند

ــدري و)1991( نوناكــا  شــبهرد و) 1996( مــتس ، گان
به اهميت تيم كاري بر اسـتقرار مـديريت دانـش           ) 2003(
 و فـالكن   )2006(5در پژوهش زاراگـا و پـرز      . اند  هكيد كرد أت

                                                           
1. Lopez 
2. Davenport  
3. Pauleen & Mason 
4. March & Jones 
5. Zarraga & Perez 

بـراي اسـتقرار    و كليدي ثرؤ؛ تيم كاري از عوامل م   )2003(
 خانبابـايي  وهش لاجوردي و  در پژ . باشد  مي مديريت دانش 

كه در بانك كشاورزي صورت گرفته اسـت، نـشان    ) 1386(
دهنده آنـست كـه تـيم كـاري از عوامـل تـسهيل كننـده                

  .باشد  ميمديريت دانش
سـت كـه در      ا نتايج اين پژوهش نيز نـشان دهنـده آن        

شركت ساز و كارهاي لازم بـراي انجـام كارهـا بـه صـورت               
مـل بـا توجـه بـه آزمـون          گرچه ايـن عا   . تيمي وجود ندارد  

معادلات ساختاري، داراي وضعيت مناسبي بـراي فرهنـگ         
  . باشد  ميسازماني حامي مديريت دانش

كاركنان در ارتباط با يكديگر، با ياد گرفتن و آمـوختن           
آن  توانند دانش توليد كنند، توسعه دهنـد و         مي از همديگر 

). 1385دانـش فـرد،   ( را به اهداف تجـاري تبـديل نماينـد      
صلواتي،  ابطحي و  (7تاكوچي و هيرشبرگ   ، نوناكا و  6ارتونب

گفتگـو بـر اسـتقرار       به اهميـت مـذاكره و     ) 90، ص 1385
 8ديگـران  در پـژوهش كـروزو و     . پردازند  مي مديريت دانش 

كيد دارد كه استفاده از     أ، رويكرد پيشرفته بر اين ت     )2003(
گفتگو بهترين راه    ي فني برگسترش مذاكره و    ها  زير ساخت 

، 1386حـسن زاده،    ( باشـد   مي ي ارتقاي مديريت دانش   برا
در اين پژوهش نيز مذاكره و گفتگو يكي از         ). 75-74 صص

عواملي اسـت كـه در قالـب فرهنـگ سـازماني مـرتبط بـا                
  . باشد  مي مطلوبيمديريت دانش داراي وضعيت نسبتاً

اهميـت ارتباطـات در اسـتقرار         بر 9پروساك دانپورت و 
ــش ت ــديريت دان ــدأم ــيكي ــد  م ــل . كنن ــژوهش مايك در پ

 انجـام شـده     1998 كه در سـال      11اريك ليسر   و 10فونتاين
  . ي ارتباطي تاكيد شده استها اهميت كانال است بر

 ـ  در خـصوص رابطـه      در اين پژوهش،    ارتباطـات و    ني ب
 ، نتيجـه حاصـل نـشان دهنـده آن          دانـش  تيرياستقرار مد 

ست كه ارتباطات در شـركت از اسـتقرار مـديريت دانـش             ا
البتــه متغيــر ارتباطــات در آزمــون . كنــد  نمــييبانيپــشت

معادلات ساختاري وارد مدل نشد و اثـري را بـر روي كـل              
ست كـه ايـن عامـل        ا متغير نشان نداد كه نشان دهنده آن      

                                                           
6. Barton 
7. Hirshberg 
8. Croso et al 
9. Davenport & Prusak 
10. Fontain 
11. Eric lesser 

www.SID.ir


  1389بهار ، 17سال هفتم، شماره فصلنامه مديريت، ) پژوهشگر(
 

8

بايد بررسي شود، زيرا مفاهيم در نظر گرفته شده بـراي آن         
ــتاي    ــراي شــركت در راس ــوبي ب ــز داراي وضــعيت مطل ني

بايـد مـورد توجـه مـديريت و          اشـند و  ب  نمي مديريت دانش 
  .واحد مديريت منابع انساني شركت قرار گيرد

ــژوهش ويــگ ــاد و حمايــت ) 2000 (1در پ عــدم اعتق
ي مـديريت دانـش،     هـا   برنامـه  ها و  مديريت عالي از فعاليت   

ي هــا ســبك جزيــي نگــري و هــاي كوتــاه مــدت و نگــرش
ي هـا  آميـز برنامـه   نامناسب رهبري نيز مانع اجراي موفقيت     

ــش  ــديريت دان ــيم ــوند  م ــالوپوس و . ش ــژوهش ميك  در پ
 سطوح سه گانه سازماني    مديران در ) 2000( 2سايكوجيس

از نظـر اثرگـذاري بـر مـديريت         ) عالي، ميـاني و عمليـاتي     (
ي پژوهش گوياي   ها  ، يافته اند  هدانش مورد بررسي قرار گرفت    

پژوهش  .اهميت بيشتر مديران مياني در اين خصوص است       
 يكي   كه مديران رده بالا    دده نشان مي ) 1387(حسن زاده   
ثر بر استقرار مـديريت دانـش هـستند بـا ايـن             ؤاز عوامل م  

  .مشاركت كافي براي انجام مديريت دانش ندارند وجود

دهـد كـه در     مي  نتايج حاصل از اين پژوهش نيز نشان      
باشد كه بايـد در       مي ثيرأت شركت حمايت مديريت عالي بي    

 اين متغيـر  .  و اصلاح قرار گيرد    شركت مزبور مورد بازنگري   
اثري را بر روي كل متغير نـشان نـداد    مدل نشد و   وارد نيز

كه نشان دهنده آنست كه اين عامل بايد بررسي شود، زيرا           
مفاهيم در نظر گرفته شـده بـراي آن نيـز داراي وضـعيت              

باشـند    نمي مطلوبي براي شركت در راستاي مديريت دانش      
و واحد مـديريت منـابع انـساني        بايد مورد توجه مديريت      و

  .شركت قرار گيرد
يادگيري سازماني جزء جدايي ناپـذير مـديريت دانـش          

بـا  . است، چون دانش تمايل زيادي به كهنگي زودرس دارد        
كيـد  أاينكه مباني نظري بـر اهميـت يـادگيري سـازماني ت           

ــرد ــد هك ــورتان ــواني)1998(  و داونپ ــدلي)1383( ، ال  ، ع
 را از عوامـل كليـدي اسـتقرار         يادگيري سـازماني  ) 1384(

مديريت دانـش معرفـي كـرده، معتقدنـد كـه بـدون انـواع            
ي هـا   شـود، پـژوهش     نمـي  يادگيري مديريت دانـش خلـق     

ي مـا در  ها دهد كه وضعيت سازمان  صورت گرفته نشان مي   

                                                           
1. Wiig 
2 . Michalopulos & Psychogios 

 مطلوب نيست، پژوهش البـدوي و   زمينه يادگيري سازماني  
در  ي مـا  هـا   دهـد كـه سـازمان       مي ، نشان )1381( شفاعي

زمينه يادگيري سازماني با موانعي از جمله عملكرد مداري،         
رقـابتي روبـرو     كمبود زمان يادگيري، محـيط انحـصاري و       

در پژوهــشي ميــزان يــادگيري ) 1383( جعفــري. هــستند
به اين نتيجه رسيد كه      گروهي و سازماني را ارزيابي كرد و      

ي مـا وضـعيت     هـا   سازماني در سـازمان    و يادگيري گروهي 
دهد  نشان مي ) 1384( پژوهش رسته مقدم  . ي ندارند مطلوب

ــود و  ــعيت موج ــين وض ــه ب ــر   ك ــشگاه از نظ ــوب دان مطل
برخورداري از يادگيري سازماني تفـاوت معنـا داري وجـود           

يــادگيري ) 1386( عمــويي در پــژوهش نيــازآذري و. دارد
استقرار مـديريت دانـش نيـست،        سازماني عامل موثري بر   

گيـري سـازماني     ر زمينه يـاد   گذاري مناسب د   چون سرمايه 
تـشخيص داد كـه     ) 1990( پيترسـنگه . گيـرد   نمـي  صورت

  از بيماري نـاتواني در يـادگيري رنـج         ها  نبسياري از سازما  
او سازمان يادگيرنده را به عنوان مدلي عملي براي         . برند مي

رشـد ظرفيـت سـازمان بـراي يـادگيري           درمان بيماريها و  
ي اين پژوهش نيـز     ها  هيافت ).1386عدلي،  ( كند  مي معرفي

از  دهد كه يادگيري سازماني موجـود در شـركت         نشان مي 
دسـت آمـده    ه  بوده ولي با توجه به نتايج ب       عوامل تاثيرگذار 

بازدارندگي در استقرار مديريت دانش دارد كـه بايـد           نقش
  . مورد بررسي و اصلاح قرار گيرد

  
  منابع فارسي

 )1385( ي عـادل صـلوات     و ني حـس  دي س ،يابطح
 ونديتهران، انتشارات پ  »  دانش در سازمان   تيريدم«

 .نو، چاپ اول
بر اي    همقدم«؛)1381( البدوي، امير و رضا شفاعي    

فـصلنامه   ،»ي سازمان ياد گيرنده در ايران     ها  راهكار
 .57دانش مديريت، شماره
: يـادگيري الگـويي    «؛)1382( الواني، سيد مهدي  

ه مفـصلنا » سوي توسعه و بهبـود سـازمان      ه  راهي ب 
 .16مديريت و توسعه، شماره

خط مـشي دانـش      «؛)1383( الواني، سيد مهدي  
، مجلس در »ي امروز ها  آفرين، ضرورت بقا در سازمان    
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 .16، شمارهپژوهش
بررسي تـاثير متقابـل     «؛  )1377( بات، گانت دي  

، محمـد ايرانـشاهي، علـوم       »انسان فناوري، فنون و  
 .2 و 1، شماره 18 اطلاع رساني، دوره
ــد ــري، مه ــادگيري «؛ )1383(ي جعف ــزان ي مي

، »ســازماني در ســطح فــردي، گروهــي و ســازماني
نامه كارشناسي ارشد، دومـين كنفـرانس بـين          پايان

 .المللي مديريت، دانشگاه صنعتي شريف
جلالي، سيد محمدجواد؛ افرازه، فاطمه؛ نظـافتي،       

 ـ  «؛  )1384( نويد كـارگيري نـرم افـزار      ه  طراحي و ب
العـه مـوردي در     مط( سيستم جامع مديريت دانـش    

ــران  وزارت راه و ــلامي اي ــوري اس ــري جمه  ،»)تراب
پنجمين كنفرانس بـين المللـي مهندسـي صـنايع،          

 .84آذرماه 
مــديريت دانــش «؛ )1386( حــسن زاده، محمــد

، تهران، نـشركتابدار، چـاپ      »ها  مفاهيم و زيرساخت  
 .اول

 اداره اثــربخش «)1386( كــرم االله، دانــش فــرد
، ماهنامه تـدبير، شـماره      » محور ي دانايي ها  نسازما

  86، آبان ماه 174
سـازي   ظرفيـت  «؛  )1383( كـرم االله  ،  دانش فرد 

، ماهنامـه مـدريت، شـماره      »براي يادگيري سازماني  
92-91. 

ي هـا   مطالعه ويژگي «؛  )1384( رسته مقدم، آرش  
، »سازمان يادگيرنده در يـك سـازمان يـاد دهنـده          

 .69فصلنامه دانش مديريت، شماره
 محمــد؛ حـسيني، ســيدعلي؛  سـجادي سـيني،  

 ـ    «؛  )1386( شفقت، كميل  ثر بـر   ؤبررسـي عوامـل م
، »ي دولتـي  هـا   سازي مديريت دانش در بخـش      پياده

 .تهران، اولين كنفرانس ملي مديريت دانش
مهندســي مجــدد در « ؛)1386( ســوري، حــسن

سـسه خـدمات    ؤ، تهـران، م   »ي ايرانـي    هـا   نسازما
 .فرهنگي رسا

دانـش حركـت     تيريمـد  «؛)1384( باي فر ،يعدل

 يانتـشارات فراشـناخت   »  دانـش  ي فراسـو  يسـو  هب
 .شهياند

بـه   دانـش    تيريمـد از   «؛)1386( بـا ي فر ،يعدل
ماهنامـه رهيافـت،    »  آفرينـي  دانـش توانمند سازي   

  .86، زمستان 48 شماره
؛ )1386( لاجوردي، سيد جليل؛ خانبابايي، علـي     

بررسي عوامل تسهيل كننـده مـديريت دانـش در          «
، »)بانـك كـشاورزي   : طالعه مـوردي  م(تيمهاي كاري   

 صفحه  ،76 شماره   ،20فصلنامه دانش مديريت، سال     
 .86 بهار ،116 تا 97

مــديريت دانــش،  «؛ )1991( ليبــوويتز، جــي 
، ترجمـه محمـد     »يي از مهندسـي دانـش     هـا   آموزه
  .ريزي، تهران برنامه زاده، سازمان مديريت و حسن

 ؛)1386( نيــازآذري، كيــومرث و فتانــه عمــويي
ــعو« ــل م ــش در  ؤام ــديريت دان ــتقرار م ــر اس ثر ب

، فصلنامه  »هاي آزاد اسلامي استان مازندران     دانشگاه
، تابستان  14 پژوهش در علوم تربيتي، شماره     دانش و 

86. 
 معـادلات   يابي مدل«؛  )1384( ي عل دريهومن، ح 

 .انتشارات سمت ،تهران، »يساختار
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