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ارتقاي سطح موفقيت استقرار نظام  فرهنگي راهكارهاي

  مديريت دانش

   �روح االله تولايي      �امين اميني       �علي ربيعي

  

  چكيده:

در اين تحقيق با مطالعة عوامل تأثيرگذار فرهنگ سازماني و همچنين ساختار فرهنگ ايراني بر مديريت 

لمللي انرژي ارائه شده است. اين دانش، راهكارهاي فرهنگي براي موفقيت آن در مؤسسه مطالعات بين ا

ميداني انجام  - تحقيق از نظر نوع هدف، كاربردي و نيز توسعه اي بوده و با روش تحقيق مطالعه پيمايشي

شده است. بمنظور سنجش فرهنگ سازماني مدل فرهنگي دانيل دنيسون و براي بررسي مديريت دانش از 

اران استفاده شده است. ضريب پايايي و آلفاي كرونباخ هاي ساختمان مديريت دانش پروست و همك مدل پايه

نتايج تحقيق حاضر نشان مي دهد اولويت هاي اين مؤسسه در حوزه  است.% 86.66پرسشنامه تحقيق 

 ها در حوزه ساختارو اولويت  سازگاري، پذيري، انطباق تعهد،  سازماني به ترتيب عبارتند از: مأموريت، فرهنگ

جماعت،  با خود، همرنگي موقعيت ، حفظدگماتيسمبيني، تعصب،  بزرگ خود: لفرهنگي به ترتيب شام

هاي مديريت دانش نيز پذيري مي باشد. اولويت اندوزي و انتقاد تجربه داوري، حسادت، پذيري، پيش انعطاف

ابي به ترتيب شامل تعيين اهداف دانش، تسهيم دانش، استفاده از دانش، نگهداري دانش، شناسايي دانش، ارزي

راهكار فرهنگي براي موفقيت مديريت دانش در اولويت هاي  22در نهايت  دانش، كسب دانش مي باشند.

  فوق بيان شده است.

  مديريت دانش  : فرهنگ، فرهنگ سازماني، دانش،كليدي هاي هواژ
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  مقدمه. 1

هـاي شـگفت انگيـزي همـراه اسـت.       دوره كنوني حيات بشري با تحـولات و دگرگـوني       

اي از حيـات انسـاني، بايـد بـراي بقـا و بالنـدگي، خـود را در         ها بعنوان زير مجموعـه  انسازم

اين نيز مشـروط بـه دانـش،     .)26: 1380كر، ار(درويارويي  با اين تحولات عظيم آماده نمايند

هـاي   مهارت و پويايي است. زندگي در جهان كنوني نيازمند شناخت كامـل و كسـب مهـارت   

هاست. بدون داشتن چنين ابزاري رقابت و زندگي بسيار مشكل خواهد بود استفاده از اين ابزار

هاي فراواني در زندگي روزانه افراد و جوامع است. درك نقش  و مستلزم از دست دادن فرصت

 بعضـي كـه چـرا    كنـد  كمك مـي  ها به يافتن پاسخي براي اين سؤال و جايگاه واقعي سازمان

ن فهم اين مسئله كه چه عواملي زمينـه سـاز چنـين    . همچنيدها همواره موفق هستن سازمان

 بر پايه دانش و نظام هاي مرتبط بـا آن  ها امكان بقايي پرنشاط را براي سازمان است تداومي

  ).13:1379(دوانپورت و پروساك، آورد بوجود مي

در تـر   ها بايد با تكيه بر دانايي امكان اتخاذ تصـميمات معقـول   مديريت سازمان ،بنابراين      

 دانـش مـديريت   ،موضوعات مهم و بهبود عملكردهاي مبتني بر دانش را پيدا كنند. از اين رو

ها به دنبال آن هسـتند تـا نحـوة     شود و سازمان هاي مهمتر از خود دانايي محسوب مي مقوله

دي و هـاي فـر   هاي فردي و سازماني را به دانش و مهارت چگونگي تبديل اطلاعات و دانسته

 ).33:1380كر، اردو روشن نمايند( گروهي، تبيين

اولين قدم در اين راه اين است كه افراد و دارندگان اين دانـش آمـاده حمايـت از فرآينـد          

شـده   توزيـع   در تمـام سـازمان  اي است كه  شده تنظيمهستند يا خير؟ و اين نيازمند فرهنگ 

شود؛  كاركنان را شامل ميها و عقايد  اي از ارزش باشد. چرا كه فرهنگ سازمان بخش پيچيده

 زارعي متين،(بودها بر نحوة نگرش و نهايتاً رفتار افراد در محيط كاري مؤثر خواهد  اين ارزش

پذير است كه  تنها با بررسي، تغيير و ايجاد يك فرهنگ سازماني مناسب و انعطاف .)38:1378

بعنـوان   دانشو از مديريت مي توان به تدريج الگوي تعامل بين افراد را در سازمان تغيير داد 

ها بايد محيطي براي اشتراك، انتقال و تقابل  يك مزيت رقابتي بهره گرفت از اين رو سازمان
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دانش در ميان اعضاء بوجود آورند و افراد را در جهـت معنـا بخشـيدن تعاملاتشـان، آمـوزش      

  .  )18:1994(نوناكا، دهند

هاي فناوري، سـاختاري و فرهنگـي   اختپياده سازي مديريت دانش مستلزم وجود زيرس      

باشد.  هاي ايراني بعد فرهنگي مياست كه مهمترين عامل موفقيت مديريت دانش در سازمان

اهنگي با فرهنـگ موجـود سـازماني    مديريت دانش براي آنكه قابل استفاده باشد، نيازمند هم

كه بـه افـراد شـيوه     باشد. زيرا در هر سازماني فرهنگ منحصربفرد آن سازمان وجود داردمي

دهد. بنابراين از فرهنگ سازماني مي توان بـه  ي بخشيدن به رويدادها را نشان ميفهم و معن

عنوان يك اهرم قدرتمند براي تقويت رفتار سازماني استفاده نمود؛ با توجـه بـه اهميـت ايـن     

انـش و  موضوع، اين پژوهش به دنبال بررسي عوامل تأثيرگذار فرهنگ سازماني در مديريت د

در نهايت ارائة راهكارهاي فرهنگي جهت موفقيت مديريت دانش در مؤسسة مطالعـات بـين   

  المللي انرژي (وابسته به وزارت نفت) بعنوان يك سازمان مهم ايراني باشد.

  

  . مباني و چارچوب نظري تحقيق2

 "هنگ  "و  "فر  "فرهنگ كلمه اي است قديمي و در زبان اوستايي از دو جزء  .فرهنگ

، شكوه  ، )146:1374قرائي مقدم، (پيشوند و به معني بالا، جلو  "فر  "مركب شده است. 

 4ثنگا "از ريشه اوستايي  "هنگ"و   )262:1376(فريد، عظمت ، جلال و درخشندگي  است

در مجموع مي توان  .)146:1374قرائي مقدم، ( باشده معني كشيدن ، سنگيني و وقار ميب "

  واحدي از فرهنگ وجود ندارد اما بيشتر صاحبنظران موافقند كه: گفت تعريف يگانه و

 فرهنگ منعكس كننده تاريخ اسـت.  فرهنگ كلي است كه از مجموع اجزاي آن بيشتر است.

فرهنگ  فرهنگ در برگيرنده مباحث مورد مطالعه انسان شناسان مانند تشريفات و نمادهاست.

ا هم يك سازمان را تشكيل داده انـد، ايجـاد و   گروهي از افراد كه ب وشكل گرفته  در اجتماع

(هافسـتد،  فرهنـگ بـه سـختي تغييـر مـي كند      فرهنگ بطئي وكنـد اسـت.   حفظ شده است.

179:1991(. 
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در ارتباط با ساختار فرهنگي ايران، نقاط ضعف و قوت ايـن فرهنـگ و همچنـين ابعـاد           

  رفته است. هاي زيادي صورت نپذيمختلف فرهنگ ايراني تحقيقات و پژوهش

بـه  از ساختار فرهنگي ايران،  )1387(و ملكيان )1383(هاي ربيعيدر اين مقاله از شاخص     

  ، مورد سنجش قرار گرفته است.جامعه آماريهاي مرتبط با مديريت دانش در شاخصعنوان 

  خرده فرهنگ هاي سازمان هاي ايراني را به شرح زير مي داند : )1383(ربيعي     

 ، سياسي، مذهبي، جنسيتي، وظيفه اي، سطح اجتماعي، نسلي، تحصيلاتي  قومي محلي

 به علاوه وي فرهنگ هاي نامناسب در سازمان هاي ايراني را نيز به ترتيب زير نام مي برد :

  -خودكامگي، بي دقتـي،كم كـاري، كمبـود ارزش گـذاري كـار تيمـي و گروهـي، دورويـي         

ر، همكار، اجتماع يا سـازمان، زيـرآب زنـي، اطاعـت     چندرويي، پارتي بازي، كمبود تعهد به كا

گريزي، حسادت، كم بودن وجدان كاري، انتقاد پذيري محدود، نظـارت گريـزي، روزمرگـي،    

    ).89:1383، ربيعي(كمبود ريسك پذيري، تملق و چاپلوسي

در  و هپرداخت  ايرانيان  ماندگي توصيف علل و عوامل فرهنگي عقب  بهنيز   )1387(ملكيان      

 :ه استداد خصوص آن بيست عامل را به شرح زير، مورد توجه قرار

  ديگـران   هـاي  داوري  بـه   بهـادادن  ـ4،  پرستي خرافه ـ3وجمود،   دگماتيسمـ 2،  پيشداوريـ 1

 تعبـد  ـ ـ9تقليـد،   ـ ـ8،  القاپذيري ـ 7،  پذيري تلقين ـ6،  با جماعت  همرنگيـ 5خود،   به  نسبت

،  گذشته از  نيندوختن  تجربه ـ13،  برگزيدگي  اعتقاد به ـ12،  تعصب ـ11،  پرستي شخصيت ـ10

،  رياضـت   بـه   نبـودن   قائـل  ـ16كار،   به  مبتذل نسبت  ديدگاهـ 15،  زندگي  نگرفتن  جدي ـ14

،  پريشـي   زبـان ــ  19،  گويي زيادهـ 18،  خوشايند و مصلحت  تميز بين  قوه  رفتن  از دست ـ 17

     .ظاهرنگريـ 20

هاي مورد استفاده در تحقيق براي ساختار فرهنگي مديريت دانش به شـرح زيـر   شاخص     

  مي باشند:

(چسبيدن به آنچه كـه داريـم و نگـاه     تعصب -3، تجربه اندوزي -2، همرنگي با جماعت -1

نكردن به چيزهاي فراواني كه نداريم، شيفتة آنچه كه دارم شدن و فكـر كـردن اينكـه آنهـا     

 -6، پـيش داوري  -5، انتقـاد پـذيري   -4، ). )1387ملكيان،(گيردها را برايم مي جاي نداشته
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(اعتقاد به آنكـه گريـز ناپـذير     دگماتيسم و جمود -8، انعطاف پذيري -7د، حفظ موقعيت خو

است كه فلان گزاره صحيح نباشد. اينكه اعتقاد داشته باشـيم محـال اسـت آنچـه كـه فكـر       

  .خود بزرگ بيني -10و حسادت -9، ).)1387ملكيان،(ميكنيم درست نباشد

  

فرهنگ سازماني، انباشته اي از آموخته هاي مشترك در طول تاريخ . فرهنگ سازماني

  مشترك است و آن اشاره به استحكام ساختاري والگويي بودن و تكامل سازمان دارد

 )Martin 1983, Schein 1990, Gordon 1992, Deal and Kennedy 1982 .( 

ز فرهنگ سازماني همان تعريف سازمان غير رسمي را ارائه كرده اسـت. فـرنچ معتقـد    ا 5فرنچ

است كه يك سازمان مثل كوه يخ است كه بخش عمده آن نامرئي اسـت. در ايـن تعبيـر آن    

چه كه در زير آب قرار دارد فرهنگ سازمان است؛ مفهـوم فرهنـگ سـازماني داراي نقـش و     

را هم محصول است و هم فرآيند، هم علـت اسـت و هـم    اي است. زي هاي فوق العاده كاركرد

  .)20:2000(نئوهاسر، بندر و استرومبرگ، معلول

اسي در نظر گرفته شده است، كـه بـه   در يك مطالعه براي فرهنگ سازماني چهار كاركرد اس

  شرح زير مي باشد.

  ـ به كاركنان سازمان هويت سازماني مي بخشد. 1

  .ـ تعهد گروهي را آسان مي كند 2

  ـ ثبات نظام اجتماعي را ترغيب مي نمايد. 3

رفتـار آنهـا را شـكل مـي      ،ـ با ياري دادن به اعضاء، پي بردن به شرايط پيرامون كار خـود   4

 بخشد.

توان بـه خـوبي    اگر بستر مناسبي فراهم گردد، با ايجاد يك فرهنگ سازماني مطلوب مي     

نخواهد شد، مگر اينكه شخصـيت مـديران و   سازمان را به بالندگي رهبري نمود. و اين ميسر 

  .)14:2000(فريگا، كاركنان بتدريج متحول گردد
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داد، كه در ايـن   انجام سازماني فرهنگ زمينه در تحقيقاتي )2000( دنيس دانيل پروفسور     

باشـد،  مـي  تر پژوهش براي شناخت فرهنگ سازمان از مدل وي كه به نسبت جديدتر و كامل

 :عبارتنداز ويژگي هاي فرهنگي مدل براساس اين استفاده شده است.

كار): درگيري زياد در كار به معناي درگير شدن ذهني بـا   در شدن . تعهد به مشاركت(درگير1

كند و هر آنچه كه در تـوان   كار است كه بر اساس آن فرد با جان و دل در شغل خود كار مي

ي با سه شاخص توانمند سازي، تيم سازي دارد در اين راه به كار گيرد. در اين مدل اين ويژگ

 شود. گيري مي ها اندازه و توسعه قابليت

هايي كه اغلب اثربخش هستند با ثبات و يكپارچه بوده و رفتار كاركنان  .  سازگاري: سازمان2

هاي بنيادين نشأت گرفته اسـت. رهبـران و پيـروان در رسـيدن بـه توافـق مهـارت         از ارزش

هـاي سـازماني بـه خـوبي هماهنـگ و       ه ديدگاه متقابل دارند) و فعاليتاند(حتي زماني ك يافته

هايي، داراي فرهنگ قوي و متمايزنـد وبطـور    هايي با چنين ويژگي پيوسته شده است. سازمان

هاي بنيـادين،   كافي بر رفتار كاركنان نفوذ دارند. در اين مدل اين ويژگي با سه شاخص ارزش

 شود. ي ميتوافق و هماهنگي و پيوستگي بررس

تـوان مزيـت و برتـري     پـذيري بيرونـي را مـي    پذيري: يكپارچگي دروني و انطباق .  انطباق3

شـوند، ريسـك    هاي سازگار به وسيله مشـتريان هـدايت مـي    سازمان به حساب آورد. سازمان

گيرند و ظرفيت و تجربه ايجاد تغييـر را دارنـد. آنهـا بـه طـور       كنند، از اشتباه خود پند مي مي

در حال بهبود توانايي سازمان به جهت ارزش قائل شدن بـراي مشـتريان هسـتند. در     مستمر

گرايي و يـادگيري سـازماني بررسـي    ي با سه شاخص ايجاد تغيير، مشترياين مدل اين ويژگ

 شود. مي

.  مأموريت(رسالت): شايد بتوان گفت مهمترين ويژگي فرهنگ سازماني، رسـالت و مأموريـت آن   4

بـه بيراهـه    دانند كجا هستند و وضـعيت موجودشـان چيسـت، معمـولاً     يي كه نميها است. سازمان

هاي موفـق درك روشـني از اهـداف و جهـت خـود دارنـد، بطـوري كـه اهـداف           روند، سازمان مي

كنند. در اين مدل اين ويژگي بـا سـه    استراتژيك را تعريف كرده و چشم انداز سازمان را ترسيم مي

  شود. ك، اهداف و مقاصد و چشم انداز بررسي ميشاخص گرايش و جهت استراتژي
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 )http://www.Denisonconsulting.com( : مدل فرهنگ سازماني دنيسون1شكل

فرهنگ سازمان، بر ويژگي خاص و متمايز سازمان يعني معنا بخشيدن به افراد تاكيد مي      

كند است. فرهنـگ يـك   ورزد. فرهنگ ريشه هاي عميق و با دوامي دارد و روند تغيير در آن 

  سازمان، رفتار كاركنانش را كنترل مي نمايد.

  

به طور جدي وارد مباحث سازماني  1990مديريت دانش در اوايل دهه . مديريت دانش

 1965در سال  ؛تر آغاز شده بود گرچه بحث و مذاكره در رابطه با دانش خيلي پيش .گرديد

دانش است. وي همچنين معتقد است كه كه بخش اعظم سرمايه، شامل  كردادعا  6مارشال

اي بر  ها بايد به طور فزاينده بدين ترتيب سازمان .دانش قدرتمندترين موتور توليد است

هاي منظم و سيستماتيك اي از فعاليتمديريت دانش به مجموعه .كيد كنندأمديريت آن ت

 ،در دسترسشود كه جهت دستيابي به ارزش بزرگتر، از طريق دانش سازماني گفته مي

هاي افراد يك سازمان و كليه گيرد. دانش در دسترس كليه تجربيات و آموختهصورت مي

  . )11:2000(مرويك، شودها در داخل يك سازمان را شامل مياسناد و گزارش

                                                           
6
. Marshall 
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هـاي  هاي انساني، فلسفهها و قابليتمديريت دانش در برگيرنده رفتارهاي انساني، نگرش     

مديريت دانش، فرآيند خلق  هاي پيچيده است.ها و فناوريا، عمليات، رويهكسب و كار، الگوه

اي اثـر بخـش در   اي است كه بتـوان آن را بـه شـيوه   و تسهيم، انتقال و حفظ دانش به گونه

پروسـت و رب و رومهـارد    .)178:2005(هـافمن و هولسـچر و شـريف،    سازمان بـه كـار برد  

بـراي  » 7هاي (سنگ بناي) ساختمان مديريت دانـش مدل پايه«)  مدلي را به نام مدل 2000(

. طراحان اين مـدل، مـديريت دانـش را بـه صـورت سـيكلي       اندكردهمديريت دانش طراحي 

بينند كه در چرخش دايم است. مراحل اين مدل كه در اين تحقيق به كار گرفته ديناميكي مي

    شده است، شامل هشت جزء متشكل از دو سيكل بيروني و دروني است.

  الف) سيكل بيروني

هاي اصلي سازمان نشـأت  بايد از هدفهاي مديريت دانش : هدفيهاي دانش. تعيين هدف1

  گرفته و در دو سطح استراتژيك و عملياتي مشخص شوند.

هاي معين و استفاده از نتايج آن به عنـوان بـازخورد،   . ارزيابي دانش: نحوة رسيدن به هدف2

  اين بخش مربوط است. براي تعيين يا اصلاح هدف، به

  ب) سيكل دروني

. شناسايي دانش: شناسايي دانش بيروني عبارت است از تجزيه و تحليل كردن و شرح دادن 1

  گردد. دانش بدون شفافيت محيطي، كه باعث عدم كارائي تصميمات و تكرار اشتباهات مي

منـابع بيرونـي    ها قسمت قابل توجهي از دانـش خـود را از  . كسب دانش: بسياري از شركت2

كنند. ارتبـاط بـا مشـتريان، تـأمين كننـدگان، رقبـا و شـركاء در كارهـاي تعـاوني و          وارد مي

  ظرفيت قابل توجهي براي فراهم نمودن دانش به همراه دارد. ،مشاركتي

توان تخصص جديدي ايجاد كرد؟ توسـعه دانـش سـنگ بنـايي     . توسعه دانش: چگونه مي3 

هـاي  دانش است. تمركز اصـلي آن بـر روي ايجـاد مهـارت     باشد كه مكمل فرآيند كسبمي

  هاي بهتر و فرآيندهاي كاراتر مي باشد. جديد، محصولات جديد و ايده

                                                           
7
  . Building stones of Knowledge management 
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هـاي اساسـي   توان دانش را در محل درست خود قرار داد؟ شرط. اشتراك و توزيع دانش: چگونه مي4

ن بتواند از آن اسـتفاده نمايـد در   براي تبديل اطلاعات و تجارب جداگانه به چيزي است كه كل سازما

هاي اساسي عبارتند از: هركس بايستي چه مقدار دانش را و با چـه سـطحي، در   اين مرحله پيش شرط

تـوان اشـتراك و تسـهيم دانـش را     اي بداند و قادر به انجام آن باشد و اينكه چگونـه مـي  مورد مسئله

هـاي افـراد در   ند. بنابراين اصل تقسيم قابليتضرورتي ندارد كه همه چيز را همگان بدان تسهيل نمود؟

محدودة توزيع و اشتراك دانش بايد به صورت معناداري تعريف شود. مهمترين گـام در اينجـا تحليـل    

  باشد.  چگونگي انتقال دانش از فرد به گروه و سازمان مي

كلـي  شـود؟ مفهـوم   توان مطمئن شد كه دانش بكار برده مي. بكارگيري دانش: چگونه مي5

مديريت دانش كسب اطمينان از اين مسئله است كه دانش موجود در يك سازمان به صورت 

  شود. مؤثر و پرباري به نفع كل سازمان به كار گرفته مي

-دهـيم؟ توانـايي  توان مطمئن شد كه ما دانش را از دست نمي. نگهداري دانش: چگونه مي6

بود. نگهداري و گزينش اطلاعات، اسناد هاي به دست آمده براي هميشه در دسترس نخواهد 

ها اغلب از اين نكته گلايـه دارنـد كـه سـازماندهي     و تجارب، نيازمند مديريت است. سازمان

مجدد باعث شده آنها بخشي از حافظة خـود را از دسـت بدهنـد لـذا فراينـدهاي مربـوط بـه        

د بـود بايـد بـه دقـت     انتخاب، ذخيره و به روز كردن منظم دانشي كه در آينده ارزشمند خواه

هاي ارزشمند به طور ناخواسته كنار كامل، سازماندهي شود. اگر اين كار انجام نگيرد تخصص

  .  )30:2000(پروبت، راب و رومهارت،گذاشته مي شوند

 

  

  

  

  

  

  

 هدف هاي دانش ارزيابي دانش
بازخور

 استفاده از دانش

 نگهداري دانش

 تسهيم دانش

 كسب دانش

 توسعه دانش

 شناسايي دانش

  )30:2000(پروبت، راب و رومهارت،. مدل پايه هاي مديريت دانش 2شكل
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  مدل مفهومي تحقيق:. 3

هاي اسخراج شده ساختار فرهنگ ايراني اين مدل براي بررسي فرهنگ از شاخص در

و  )2000(گرديده و براي بررسي فرهنگ سازماني از مدل فرهنگي دانيل دنيسوناستفاده 

هاي ساختمان مديريت دانش پروست و  براي بررسي مديريت دانش از مدل پايه

  استفاده مي شود. )2000(همكاران

  
  . مدل مفهومي تحقيق3شكل
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  اهداف تحقيق. 4

ا مديريت دانش، اهداف زير مورد نظر در اين تحقيق با توجه به موضوع فرهنگ و رابطه آن ب

  است:

بررسي عوامل تأثيرگذار ساختار فرهنگ خاص ايراني مرتبط بـا مـديريت دانـش در مؤسسـه      .1

 مطالعات بين المللي انرژي

ثر فرهنگي در ارتباط با  مديريت دانـش در مؤسسـه مطالعـات    تعيين شاخص هاي مفيد و مؤ .2

 بين المللي انرژي

تعيين نوع آن بر اساس مدل فرهنگي دانيـل دنيسـون (تعهـد بـه     بررسي فرهنگ سازماني و  .3

 مشاركت، سازگاري، انطباق پذيري و ماموريت)

 بررسي مؤلفه هاي مديريت دانش .4

 بررسي اهميت فرهنگ در ارتباط با  مديريت دانش در مؤسسه مطالعات بين المللي انرژي .5

 ه به يافته هاي تحقيقارائه راهكارهاي فرهنگي بمنظور موفقيت مديريت دانش با توج .6

  تحقيق   روش. 5

از آنجا كه در اين تحقيق، محقق به دنبال مشخص كـردن راهكارهـاي فرهنگـي بـراي          

از  پيمايشـي و  -تحقيق از نظر ماهيـت، توصـيفي  اين باشد، روش  موفقيت مديريت دانش مي

 نظر هدف، كاربردي است كه مي تواند داراي جنبه هاي توسعه اي نيز باشد. 

مطالعـات    نفر مجموع پژوهشگران و كاركنـان مؤسسـة   175تعداد اعضاي جامعه آماري      

پرسشنامه جمع آوري و مورد تجزيـه و   83بين المللي انرژي را تشكيل مي دهد كه سرانجام 

  تحليل قرار گرفت.

  اطلاعات مورد نياز براي انجام دادن اين پژوهش از دو روش زيرجمع آوري گرديد.    

در اين روش براي جمع آوري اطلاعات مربوط به ادبيات موضـوع   اي: ) روش كتابخانهالف

و پيشينه تحقيق از كتاب ها، پايان نامه ها، مقالات، پايگاه هاي اطلاعاتي و منـابع اينترنتـي   

  استفاده شده است.

مينـه  در اين زمينه از ابزارهايي مانند مشاوره و مصاحبه با خبرگـان در ز   ب) روش ميداني:

نامه و تجزيه و تحليل آن استفاده شده است. در تحقيـق حاضـر، ابـزار اصـلي      طراحي پرسش
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سنجش، پرسشنامه است كه يكي از ابزارهاي رايـج تحقيـق و روش مسـتقيم بـراي كسـب      

هاي تحقيق است. از آنجا كه سؤالات مربوط به سـاختار فرهنگـي و فرهنـگ سـازماني      داده

ش طرح گرديدند، راهكارهاي ارائه شده نيز صرفاً راهكارهايي براي تماماً در حوزة مديريت دان

ارتقاي فرهنگ دانشي در سازمان مي باشـند. از اينـرو بـراي سـنجش متغيرهـا از سـه نـوع        

پرسشنامه استفاده شده است كه يكي براي سنجش فرهنگ ملي مرتبط بـا مـديريت دانـش،    

هاي مديريت دانـش   اي سنجش مؤلفهفرهنگ سازماني مرتبط با مديريت دانش و ديگري بر

سوال تشـكيل شـده اسـت كـه بـه بررسـي        31تهيه شده است پرسشنامه مديريت دانش از 

)  2000هـاي دانـش پروسـت و همكـاران (     وضعيت موجود مديريت دانش براساس مدل پايه

سوال تشكيل شده است كه به بررسي فرهنـگ   27پردازد. پرسشنامه فرهنگ سازماني از  مي

پـردازد و در نهايـت    ) مـي 2000ني مرتبط مديريت دانش براساس مدل دانيل دنيسون (سازما

سـؤال تشـكيل شـده اسـت كـه بـه        26پرسشنامة ساختار فرهنگي مرتبط مديريت دانش از 

هاي خاص فرهنگ ايراني مرتبط بررسي ابعاد تأثيرگذار ساختار فرهنگ ملي بر اساس شاخص

استخراج شده از تحقيقات ربيعي و ملكيـان پرداختـه   هاي با مديريت دانش بر اساس شاخص

اي ليكرت استفاده شده اسـت. ضـريب پايـايي     نامه از طيف پنچ درجه است. در هرسه پرسش

و ضـريب   74/0، ضريب پايايي پرسشنامة ساختار فرهنگي 94/0پرسشنامة فرهنگ سازماني 

بـاخ هـر سـه پرسشـنامه     بدست آمد وچون آلفاي كرون 92/0پايايي پرسشنامة مديريت دانش 

سه پرسشنامه ها از پايايي لازم برخورداربودنـد. همچنـين    مي باشد، بنابراين هر 7/0از  بيش

تحقيـق  براي سنجش روايي در اين تحقيق از روش روايي محتوا استفاده شده است. در ايـن  

ز انجام اعتبار لازم در طراحي و استفاده از پرسشنامه، پس ا سعي شده است جهت دستيابي به

مطالعه مقدماتي پيرامون موضوع مورد نظر و بررسي كامل تحقيقات انجام شده در اين زمينه 

آزمون  ،و نتايج آنها با خبرگان سازمان، پرسشنامه اي طراحي گردد. پس از طراحي پرسشنامه

ررسي مطالعات بين المللي انرژي براي ب اوليه اي از چند نفر از مديران ارشد و با سابقة مؤسسة

ها و پي بردن به نقاط ضعف پرسشنامه انجـام شـد، سـرانجام بعـد از     نظر آنها در مورد سوال

دخالت دادن نظرات اصلاحي متخصصين، پرسشنامه نهايي تدوين شـد و در اختيـار اعضـاي    
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جامعه آماري قرار گرفت. براي توصيف و تحليل داده هاي جمع آوري شده، از آمار توصيفي و 

اده شد. آزمون هاي مورد استفاده در اين پژوهش دو آزمـون نسـبت (دوجملـه    استنباطي استف

  اي) و آزمون فريدمن مي باشند.

  

  هاي پژوهش  تجزيه و تحليل داده ها و يافته. 6

هـا   هاي شگفت انگيزي همراه است. سازمان دوره كنوني حيات بشري با تحولات و دگرگوني

ايد براي بقاء و بالندگي، خود را در رويارويي  با ايـن  اي از حيات انساني، ب بعنوان زير مجموعه

ها  . مديريت دانش فرآيندي است كه به سازمان)26:1380(دراكر، تحولات عظيم آماده نمايند

دهد اطلاعات مهم را بيابند، گزينش، سازماندهي و منتشركنند و تخصصي است كه  ياري مي

گيري ضروري اسـت. مـديريت    و تصميم هايي چون حل مشكلات، آموختن پويا براي فعاليت

هاي عملكرد سازماني را با قادر ساختن شركت به عملكـرد   اي از ويژگي تواند گستره دانش مي

اما اين به تنهايي كافي نيست، چرا كه مديريت  .)14:1999(ويگ، تر بهبود ببخشد هوشمندانه

گ سازماني موجود مي باشد. دانش براي آن كه قابل استفاده باشد، نيازمند هماهنگي با فرهن

زيرا در هر سازماني فرهنگ منحصربفرد آن سازمان وجود دارد كه به افراد شيوة فهم و معني 

بخشيدن به رويدادها را نشان مي دهد. بنابراين از فرهنگ سازماني مي توان به عنـوان يـك   

عيف مـانع از آن  اهرم قدرتمند براي تقويت رفتار سازماني استفاده نمود. فرهنگ سازماني ض ـ

شود كه افـراد در تـلاش بـراي نگاهداشـت پايگـاه قـدرت شخصـي و كـارآيي خـويش،           مي

  .)8:2000(كالست، هاي خود را تسهيم كرده و منتشر سازند دانسته

با توجه به مطالب ذكر شـده و اهميـت سـاختار فرهنگـي كشـور و تأثيرپـذيري متقابـل             

تـا بـا    ان در ايـن پـژوهش برآننـد   فرهنگ سازماني و ساختار فرهنگ ملي بر يكديگر، محقق

مطالعه فرهنگ مؤسسة مطالعات بين المللي انرژي به عنوان يـك مؤسسـة تحقيقـاتي و اثـر     

گي مفتخر به كسب درجه و اعتبـار  صنعت نفت كه به تاز گذار در كشور و همچنين اتاق فكر

A    و رتبة دوم مؤسسات پژوهشي سراسر كشور در مميزي هاي صورت گرفتـه توسـط وزارت

است، بتواند راهكارهاي مناسب جهـت موفقيـت مـديريت     شدهعلوم، تحقيقات و فناوري نيز 

ازمان تأثيرگذار است. به نظر دانش در آن نيز ارائه دهد. چرا كه فرهنگ بر تمام جنبه هاي س



  هاي نوين در مديريت  انديشهــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 20 

  

 

مي رسد كه شكاف بين فرهنگ مطلوب و فرهنگ موجود در مؤسسة مزبور، ايـن مؤسسـه را   

در زمينة بهره گيري از مديريت دانش با مشكلاتي مواجه ساخته كه ارائه خـدمات مطلـوب و   

راين رقابت در محيط بسيار متحول و متغيير جهاني را با مشكل مواجـه خواهـد سـاخت. بنـاب    

بررسي وضعيت مديريت دانش، ساختار فرهنگي و فرهنگ سـازماني از اهـداف ايـن تحقيـق     

بشمار مي رود. فرهنگ سازماني قوي زمينه بهره گيري از مزاياي مديريت دانـش در جهـت   

كاستن از مسائل و مشكلات و همچنين حركـت در جهـت تعـالي، كـارآيي و كسـب مزيـت       

  رقابتي را فراهم مي آورد.

  

  هاي مربوط به سوال اول تحقيق هيافت

 وضعيت فرهنگ سازماني در مؤسسة مطالعات بين المللي انرژي چگونه است؟ .1

داده هاي بدست آمده از پرسش نامه فرهنگ سازماني مرتبط با مديريت دانش براسـاس       

دستبه بندي طيف ليكرت و ميانگين نظرات در چهار طبقه (بحراني، ضعيف، مطلوب و عالي) 

كه  در پاسخ به اين سؤال تحقيق مي تـوان چنـين اظهـار كـرد كـه وضـعيت فرهنـگ         ،شد

  و در حد ضعيف مي باشد. 3) و مؤلفه هاي آن با ميانگين كمتر از 53/2سازماني با ميانگين (

   

  هاي مربوط به سوال دوم تحقيق يافته

 ؟وضعيت موجود مديريت دانش در مؤسسة مطالعات بين المللي انرژي چگونه است .2

داده هاي بدست آمده از پرسش نامة مديريت دانش براساس طيـف ليكـرت و ميـانگين         

ه  در نظرات در چهار طبقه (بحراني، ضعيف، مطلوب و عالي) مورد طبقه بندي قرار گرفت، ك ـ

توان چنين اظهار كرد كه وضعيت مديريت دانـش بـا ميـانگين    پاسخ به اين سؤال تحقيق مي

در حد ضعيف مي باشد. اما با كمي انعطاف   3ي آن با ميانگين كمتر از ) و مؤلفه ها5871/2(

توان وضعيت اين مؤلفـه را در مؤسسـه،   )مي8214/2گين مؤلفة توسعة دانش (نابا توجه به مي

  مطلوب ارزيابي نمود.
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  هاي مربوط به سوال سوم تحقيق يافته

مطالعـات بـين المللـي     ابعاد ساختار فرهنگي مؤثر بر موفقيت مديريت دانش در مؤسسـة  .3

 انرژي در چه وضعيتي قرار دارند؟

داده هاي بدست آمده از پرسش نامة ساختار فرهنگي براساس طيف ليكـرت و ميـانگين        

نظرات در چهار طبقه (بحراني، ضعيف، مطلوب و عالي) مورد طبقه بندي قرار گرفت، كـه  در  

-كه با توجه به ماهيت جداگانة شاخصپاسخ به اين سؤال تحقيق مي توان چنين اظهار كرد 

هاي ارزيابي شده در ساختار فرهنگي و تقسيم بندي آنها بـه دو دسـتة ابعـاد مثبـت سـاختار      

في ساختار فرهنگي و با عنايت به آنكه صرفاً چند شـاخص  نفرهنگي مديريت دانش و ابعاد م

انـد، نمـي تـوان    مؤثر فرهنگي در مديريت دانش به انتخاب محقق در سازمان سنجيده شده 

  نمرة كلي مناسبي براي كل مفهوم ساختار فرهنگي مديريت دانش بيان نمود. 

در مورد ابعاد مثبت ساختار فرهنگي مديريت دانش، هر شاخص كه نمرة ميانگين بـالاتر       

داشته باشد آن شاخص در حد مطلوب يا عالي بوده و در غير اينصورت در حد ضعيف يا   3از 

هايي كه صرفاً جنبة منفـي آنهـا در مفهـوم مـديريت دانـش      دارد. براي شاخص بحراني قرار

اـ     3سنجيده شده اند، هر شاخص كه نمرة ميانگين پايين تر از  داشته باشد آن شاخص در حد مطلـوب ي

عالي بوده و در غير اينصورت در حد ضعيف يا بحراني قرار دارد. با اين تقسيم بندي مي توان اظهار كرد كه 

 "انعطاف پذيري") و 8210/2با ميانگين ( "تجربه اندوزي از گذشته"هاي اندكي اغماض شاخص با

پيش "هاي ) از ابعاد مثبت ساختار فرهنگي، در وضعيت مطلوب قرار داشته و شاخص9732/2با ميانگين (

اـختار فرهن   9221/2با ميانگين ( "حسادت") و 9373/2با ميانگين ( "داوري اـد منفـي س گـي، در  ) از ابع

  وضعيت مطلوب قرار دارند و باقي مؤلفه هاي مورد ارزيابي در ساختار فرهنگي در حد ضعيف مي باشند.

  

وضعيت موجود فرهنگ سازماني، مديريت دانش و مؤلفـه هـاي سـاختار فرهنگـي     

  مديريت دانش  

ژي بدين منظور ميانگين نظرات پژوهشگران و كاركنان مؤسسة مطالعات بين المللي انـر      

يف ليكرت ميانگين نمـره پاسـخ هـر    آورده شده است. از آنجا كه در ط 5و  4، 3، 2در جداول

را داشته باشد مي توان ادعـا نمـود    3مي باشد، هر بعدي كه نمره ميانگين بالاتر از   3ال سؤ
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داراي وضعيتي مناسب مي باشـد. بـه طـور جزئـي مـي تـوان        كه بخش مورد نظر در آن بعد

  راي هر بعد متصور شد: حالات زير را ب

مطلوب تـا  ست كه بخش مورد نظـر در وضـعيتي نـا   به معناي آن 2تا 1نمره ميانگين بين     

ست كه بخش مورد نظـر در وضـعيتي   به معناي آن 3تا  2بحراني قرار دارد. نمره ميانگين بين

نظـر در   به معناي آنست كه بخش مورد 4تا  3مساعد تا ضعيف قرار دارد. نمره ميانگين بيننا

به معناي آنست كه بخـش   5تا  4وضعيتي قابل قبول تا مطلوب قرار دارد. نمره ميانگين بين 

 عالي قرار دارد. مورد نظر در وضعيتي بسيار مطلوب تا

هستند  3لفه ها داراي ميانگين كمتر از مشاهده مي شود مؤ  3و 2در جداول  همانطور كه     

  ا در سازمان ضعيف مي باشند.كه نشان مي دهد وضعيت اين مقياس ه

  امتياز كل فرهنگ سازماني و ابعاد آن - 2جدول

  ابعاد اصلي
مفهوم فرهنگ 

  سازماني 

تعهد به 

  مشاركت
  مأموريت  انطباق پذيري  سازگاري

  3493/2  6486/2  6931/2  4289/2  53/2  ميانگين

  امتيازكل مديريت دانش و ابعاد آن  - 3جدول
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  6953/2  5924/2  5564/2  5/2  8214/2  6787/2  5819/2  2711/2  5871/2  ميانگين

يريت هايي از ساختار فرهنگي كه اثر مثبت آنها در مـد نمرات شاخص  4در جدول شمارة      

دانش مورد بررسي قرار گرفته اند، تحت عنوان ابعاد مثبت ساختار فرهنگي آمده است. در اين 

-را داشته باشد مي 3ين بالاتر از ، هر بعدي كه نمره ميانگ3و  2هاي جدول هم مانند جدول

داراي وضعيتي مناسب مي باشد. همچنين نمره  توان ادعا نمود كه بخش مورد نظر در آن بعد

مطلوب تا بحرانـي قـرار   بخش مورد نظر در وضعيتي نا به معناي آنست كه 2تا 1نگين بينميا
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مسـاعد تـا   ست كه بخش مورد نظر در وضـعيتي نا به معناي آن 3تا  2دارد. نمره ميانگين بين

به معناي آنست كه بخش مـورد نظـر در وضـعيتي     4تا  3ضعيف قرار دارد. نمره ميانگين بين

به معناي آنست كه بخش مورد نظر  5تا  4رار دارد. نمره ميانگين بين قابل قبول تا مطلوب ق

  در وضعيتي بسيار مطلوب تاعالي قرار دارد.

  امتياز ابعاد مثبت ساختار فرهنگي مديريت دانش  - 4جدول

  انعطاف پذيري  انتقاد پذيري  تجربه اندوزي از گذشته  ابعاد اصلي

  9732/2  445/2  8210/2  ميانگين

  

هسـتند   3مشاهده مي شود مؤلفه ها، داراي ميانگيني كمتـر از    4ول ور كه در جدهمانط     

  كه نشان مي دهد وضعيت اين مقياس ها در سازمان ضعيف مي باشند.

اـ در مـديريت دانـش مـورد     نمرات شاخص  5در جدول شمارة       هايي از ساختار فرهنگي كه اثر منفي آنه

هاي بعاد منفي ساختار فرهنگي آمده است. در اين جدول برعكس جدولبررسي قرار گرفته اند، تحت عنوان ا

را داشته باشد مي توان ادعا نمود كه بخش مـورد نظـر در آن    3هر بعدي كه نمره ميانگين بالاتر از  4و  3، 2

به معناي آنست كه بخش مورد نظـر   2تا 1داراي وضعيتي نامناسب مي باشد. همچنين نمره ميانگين بين بعد

به معناي آنست كه بخش مـورد نظـر در    3تا  2وضعيتي بسيار مطلوب تاعالي قرار دارد. نمره ميانگين بيندر 

ست كـه بخـش مـورد نظـر در     به معناي آن 4تا  3وضعيتي قابل قبول تا مطلوب قرار دارد. نمره ميانگين بين

اـي آنس ـ  5تا  4مساعد تا ضعيف قرار دارد. نمره ميانگين بين وضعيتي نا ورد نظـر در  ت كـه بخـش م ـ  به معن

  مطلوب تا بحراني قرار دارد.وضعيتي نا

  امتياز ابعاد منفي ساختار فرهنگي مديريت دانش  - 5جدول
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  7625/3  9221/2  3148/3  1055/3  9373/2  3522/3  0671/3  ميانگين
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شاخص پيش داوري و حسادت در سطح  2مشاهده مي شود   5انطور كه در جداول هم     

د در حاليكه بقية ندار قرارقابل قبول و مطلوبي در مؤسسة مطالعات بين المللي انرژي 

  د.ندار قرارمساعد و ضعيفي در اين مؤسسه هاي مورد بررسي در وضع ناشاخص

  

  آزمون نسبت (دو جمله اي)

زمون نسبت (دوجمله اي) براي تعيين مناسب بودن يا مناسب نبودن ميزان در اين تحقيق از آ

وجود هريك از ابعاد متغيرهاي تحقيق در جامعه آماري تحقيـق اسـتفاده شـده اسـت. بـدين      

: زيـاد و خيلـي    2: خيلي كم،كم، متوسـط و گـروه   1منظور جواب سؤالات به دو گروه (گروه 

زمون دوجمله اي، ملاحظه گرديدكه با توجه بـه اينكـه   زياد) تقسيم شد و پس از استفاده از آ

ها توزيـع  شده است نتيجه گيري شد كه جواب 05/0ها كمتر از سطح معني داري  همة پاسخ

هـا،  ها داراي جهت است و چون در هريك از ابعاد بيشتر جوابدوجمله اي ندارند يعني جواب

مديريت دانش و فرهنـگ سـازماني در    هستند بنابراين از نظر پاسخگويان وضعيت 3كمتر از 

مؤسسه چندان جالب توجه نيست و در واقع در همه ابعاد مديريت دانش و فرهنـگ سـازماني   

در اين مؤسسه كمبود وجود دارد. در ارتباط با ابعاد ارزيابي شدة ساختار فرهنگي با توجـه بـه   

خـودبزرگ  "و  "تعصـب "توان اظهار داشت تنها ابعاد سطح معني داري هاي بدست آمده، مي

بطور معني داري در ساختار فرهنگي مؤسسه وجود دارد و وجود مابقي ابعاد در سـاختار   "بيني

  فرهنگي مؤسسه در سطح معني دار نمي باشد.

  

  8آزمون فريدمن

در ايــن تحقيــق از آزمــون فريــدمن بــراي رتبــه بنــدي هريــك از ابعــاد متغيرهــاي اصــلي 

ني و ساختار فرهنگي) نيز استفاده شده است. در ارتبـاط  تحقيق(مديريت دانش، فرهنگ سازما

با ابعاد مديريت دانش، فرهنگ سازماني و ساختار فرهنگي، سطح معنـي داري آزمـون برابـر    

است، بنابراين بين موارد مربوط به هريك از ابعاد از نظر  05/0بدست آمد كه كمتر از  000/0

                                                           
8
 Friedman Test 
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رد. بـدين ترتيـب اولويـت بهبـود و ارتقـاي      وجود در اين مؤسسه تفاوت معني داري وجـود دا 

 هريك از ابعاد به ترتيب ذيل مي باشد:

 -4استفاده از دانش،  -3تسهيم دانش،  -2تعيين اهداف دانش،  -1: مديريت دانش

 كسب دانش - 7ارزيابي دانش،  -6شناسايي دانش،  -5نگهداري دانش، 

  سازگاري -4  ،انطباق پذيري -3تعهد،  -2مأموريت،  -1 :فرهنگ سازماني

حفظ موقعيت خود،  -4دگماتيسم،  -3تعصب،  -2خود بزرگ بيني،  -1: ساختار فرهنگي

تجربه  -9حسادت،  -8پيش داوري،  -7انعطاف پذيري،  -6همرنگي با جماعت،  -5

  انتقاد پذيري -10اندوزي، 

  

  بحث و نتيجه گيري . 7

ها، فرهنگ سـازماني مـي باشـد و     نيكي از موانع عمده استقرار مديريت دانش در سازما     

هاي هر نظام مديريت دانش تلقي مـي گـردد؛ فرهنـگ     تغيير فرهنگ يكي از مهمترين جنبه

زيرساخت كنش افراد در سازمان به حساب مي آيد. تا نگرش افراد سازمان به سـمت كسـب   

انـش  دانش، تقسيم دانش و به اشتراك گذاري تجارب شكل نگرفته باشد زمينه هاي تبادل د

در اين تحقيق بـا توجـه بـه زيـر      و نهايتاً مديريت دانش در سازمان نيز شكل نخواهد گرفت.

هاي فرهنگي، عناصر فرهنگ كاركنان چه در سـطح ملـي و چـه در سـطح سـازماني      ساخت

مشخص گرديد كه فرهنگ سازماني در حد ضعيف مي باشد. بنابراين تلاش و برنامـه ريـزي   

داراي  ،رهنگـي در ايـن مؤسسـه الزامـي اسـت. معيـار مأموريـت       براي ارتقاء عناصر ضعيف ف

كمترين ميزان نمره در ميان ساير معيارهاي فرهنگ سازماني مي باشد. حتي بـا نگـاهي بـه    

معيارهاي مديريت دانش، خواهيم ديد كه كمترين ميزان نمره متعلق به معيار تعيـين اهـداف   

 ـ   دة آن اسـت كـه دو پرسشـنامة فرهنـگ     دانشي است. كه اين امر علاوه برآنكـه تبيـين كنن

سازماني و مديريت دانش يكديگر را تقويت مي كنند، نشان دهنـدة آن نيـز اسـت كـه درك     

هاي دانشي و فرهنگي پايين بوده و نيـاز آن مـي رود كـه ايـن مؤسسـه      سازمان از مأموريت

انجـام   هاي خود براي كاركنان، برنامه ريـزي دقيـق  نسبت به جاري و ساري كردن مأموريت

هـاي معيـار   دهد. در ميان معيارهاي فرهنگ سـازماني معيـار سـازگاري و در ميـان شـاخص     



  هاي نوين در مديريت  انديشهــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 26 

  

 

هاي توافق و هماهنگي و پيوستگي مـي باشـد. بـا    سازگاري بالاترين نمره متعلق به شاخص

هاي مثبت ساختار فرهنگي، نيز خواهيم ديد كه بيشترين ميزان نمره متعلق نگاهي به شاخص

پذيري است. اين امر علاوه برآنكه گواه اين مدعاست كـه دو پرسشـنامة   به شاخص انعطاف 

فرهنگ سازماني و ساختار فرهنگي، يكديگر را تقويت مي كنند، نشان از آن دارد كه در ايـن  

مؤسسه در صورت بروز اختلاف، تا حد زيادي تلاش براي توافق وجود داشـته و ديگـر آنكـه    

در سازمان آسان است. از ديگر سو با توجه بـه بـالاتر    رسيدن به اجماع در فرآيندهاي دانشي

بودن نمرة شاخص هماهنگي و پيوستگي، مي توان بيان داشت كه برداشت نسبتاً يكساني در 

تمامي سطوح سازماني از اهداف دانشي در اين مؤسسه وجود داشته و ايجاد هماهنگي بـراي  

شد. همة آنچه گفته شد مي تواند نقطة انجام فرآيندهاي مديريت دانش نيز نسبتاً خوب مي با

قوت مناسبي به منظور پياده سازي اهداف دانشي در سازمان نيز باشـند. در ميـان معيارهـاي    

مديريت دانش، توسعة دانش داراي بالاترين نمره ميان ساير معيارها مي باشد. بنـابراين مـي   

مناسب و تأثيرگـذاري انـدك    توان اينگونه اظهار نظر نمود كه وجود بسترهاي ارتباطي نسبتاً

كاركناني كه مانع بكارگيري شيوه ها و دانش جديد و به روز در سازمان مي گردند، در نتيجة 

هـاي  بالا بودن نمرة همين معيار در مؤسسه مي باشد. همين امر نشان از آن دارد كه فعاليـت 

  ، بيافزايد.نيروي انساني تا حدودي توانسته به دانش و تجربة آنها در اين مؤسسه

در ميان معيارهاي مديرت دانش، معيارهاي نگهداري، استفاده و تسهيم دانش وضـعيت        

ختار اي مثبت ساهنامناسبي دارند. همچنين شاخص تجربه اندوزي از گذشته در ميان شاخص

مي باشد. با اين مقايسه مي توان گفت كـه كاركنـان ايـن     فرهنگي نيز داراي همين وضعيت

هاي خود قرار نداده و اساساً روشي نيز براي ثبت جربه اندوزي از گذشته را در ارزشمؤسسه ت

تجارب در سازمان مشاهده نمي شود و نيز زمينه هاي فرهنگي درك، ثبت تجارب، استفاده و 

تسهيم دانش در سازمان، پايين مي باشد. اين خود بيانگر آن است كه افراد سازمان متكي به 

در سازمان فعاليت مي كنند و به تجربة ديگران و استفاده از آنها اهتمام تجارب شخصي خود 

  نمي ورزند.  
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در ميان ابعاد مثبت ساختار فرهنگي نمرة انتقاد پذيري پايين مي باشد و در نتيجه افـراد        

هـاي پـر   هاي سال به راهدر سازمان نمي توانند مسيرهاي به خطا رفته را جبران كرده و سال

سرشار از اشتباه خويش ادامه مي دهند. اين شايد به دنبـال وجـود خطـاي خـودبزرگ      خطا و

ي بيني در سازمان نيز باشد كه اتفاقاً نمرة اين شاخص هم در ميان ابعاد منفي ساختار فرهنگ ـ

  منفي در اين مؤسسه نيز مي باشد.  بالاست و نشانگر وجود اين شاخص

  

  ارائة راهكار

ارائة راهكارهاي فرهنگي براي موفقيت مديريت دانش در مؤسسة  هدف اين پژوهش نيز     

مطالعات بين المللي انرژي (وابسته به وزارت نفت) بوده است. بدين منظـور راهكارهـايي بـه    

شرح زير در جهت بهبود شرايط فرهنگي براي ارتقاي سطح مديريت دانش در ايـن مؤسسـه   

  ارائه مي گردد:

 هاي ثابت و روشن در فرايندهاي مديريت دانش. تعريف مجموعه اي از ارزش1

  . وضع قوانين اخلاقي در فرايندهاي مديريت دانش جهت هدايت رفتار كاركنان2

. مديران مؤسسه بايد بجاي سلسله مراتب سنتي فعلي، تيم هاي كاري تشكيل دهنـد. زيـرا   3

 ـ  راي اثربخشـي  يكي از اركان اساسي توانمند سازي، تشكيل تيم يا گروه هاي شغلي اسـت. ب

ها و آموختن از يكديگر بايـد از هـم   تصميم هاي پيچيده، مشاركت بيشتر كاركنان در فعاليت

  افزايي گروه ها استفاده گردد.

. دوره هاي آموزشي اثربخش و براساس نيازهـاي شـغلي و توانـايي هـاي متصـدي شـغل       4

  حي و اجرا گردد.اطر

. مـديران بـراي ايجـاد    ني در اطلاعات). سهيم كردن همگان در اطلاعات (مشاركت همگا5

سازي كاركنان بايد اطلاعات سازماني لازم براي انجام وظـايف را در اختيـار آنـان    زمينه توانا

قرار دهند، اگر واقعاً مي خواهيم افراد تصميمات مناسب و به موقع اتخـاذ كـرده و مسـؤولانه    

ها، اهداف، اعتبارات، نتايج نشست موريت، برنامه د بايد در مورد عملكرد سازماني مأعمل كنن

 هاي مديران و سياست گذاران و بطور كلي آنچه در سازمان مي گذرد، آگاهي داشته باشند.
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. تفويض اختيار به كاركنان جهت انجام كارهاي مرتبط با وظيفه خود و همچنين در مواقعي 6

جـب ايجـاد انگيـزه در    مو ،. واگذاري قـدرت و اختيـار  انجام شود كه تصميم گيري بايد سريعاً

ثر واقع توانند مؤكنند كه مياركنان ميدان داده شود، احساس ميكاركنان مي شود، وقتي به ك

واگذاري اختيار به شوند و با داشتن قدرت براي انجام وظايف انگيزه بيشتري دارند. بطور كلي 

 ها، رشد حرفه اي و جو اعتماد كمك مي كند.يادگيري مهارت

 رفتار كاركنان موفق. الگوسازي 7

مان و هـا و نظـرات خـود بـراي اداره امـور واحـد و سـاز       . تشويق كاركنان به ارائه ديـدگاه 8

 هاي سازمان در مرحله عملثر ارائه شده در برنامه ريزيبكارگيري نظرات سازنده و مؤ

 . شرح شغل ها و شرايط احراز شغل9

 . ايجاد و تقويت جو حمايتي و دوستانه در سازمان10

 . برقراري اتاق هاي گفتگو و مباحثه11

 . تشويق كاركنان به ارائه راهكارهاي نوين و ايده هاي خلاقانه12

 هاي مختلف مؤسسه بمنظور ايجاد تغييرهاي لازم براي بخش. ايجاد مشوق13

 هايي كه در مؤسسه انجام شده است.اي جامع اطلاعات كاركنان و پروژهه. ايجاد پايگاه14

هاي رسيدن بـه آنهـا   ت و جهت دهي به رفتار كاركنان براساس اهداف روشن و راه. هداي15

 توسط مديران

 هاي مؤسسه. اطلاع رساني و ابلاغ چشم انداز و سياست16

 . درگير كردن و مشاركت كاركنان در تدوين جهت گيري دانشي سازمان17

 هاي دانشي سازمان. انتشار مأموريت18

 يريت دانش. تدوين نظام جامع مد19

. استفاده از تبليغات، شعارهاي فرهنگي، گفته هاي بزرگان  و كـلام ائمـة اطهـار  جهـت     20

هاي ساختار فرهنگي ماننـد  فرهنگ سازي مديريت دانش و بهبود فرهنگ سازماني و شاخص

شور، بيلبرد در مورد آخرين تغييرات در حوزه مسائل و موضوعات شـغلي در  وتهيةكاتالوگ، بر
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نصب آن ها در مكان هاي پرتردد مانند: دستگاه كارت زني، سلف سـرويس هـا و..    سازمان و

  جهت اطلاع رساني به كاركنان.

 . تدوين نظام جامع مشاركت كاركنان  21

  . برقراري ارتباطات گستردة بدنة پژوهشي مؤسسه با محيط بين المللي22

 

  هاي آتي براي پژوهش پيشنهادهايي

 سازمان طراحي مدل فرهنگ دانشي در •

ها و همچنين موانع فرهنگ ايراني بـراي ارتقـاء سـطح فرهنـگ دانشـي در      بررسي قوت •

 هاي ايرانيسازمان

 هاي دانش محورهاي فرهنگي سازمان بررسي ويژگي •
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