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 بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش 

 (شهرداری تهران: مطالعه موردی)
 

: مسئول مکاتبات)استراتژیک  –کارشناس ارشد مدیریت اجرایی ، محمد باقر جعفرنژاد

mohammad.jafarnezhad@yahoo.com ) 
 

تحقق بخشیدن به . دهند ها در محیط متلاطم تغییر به حیات خود ادامه می امروزه سازمان - چکیده

فرایندهای سازمان با نیازهای محیطی  سازی ساختار و های سازمانی، نیازمند تحول و همگون مأموریت

ها باید فرهنگ خود را شناسایی و  بنابراین برای تنظیم مؤثر و آگاهانه فرایند تغییر، سازمان. است

ها قرار گرفته، مدیریت  هایی که امروزه مورد تأکید اکثر سازمان یکی از مهمترین مؤلفه. بررسی نمایند

ای جز تغییر برخی از  ها چاره رسیدن و تحقق این مهم در سازمانباشد که برای  دانش و استقرار آن می

هدف از انجام این پژوهش بررسی وضعیت فرهنگ سازمانی و ارتباط آن با مدیریت . باشد ها نمی سنت

روش تحقیق حاضر از نوع پیمایشی و همبستگی است و بر مبنای . باشد دانش در شهرداری تهران می

های توصیفی  از لحاظ ماهیت این تحقیق در زمره پژوهش. باشد می هدف جزء تحقیقات کاربردی

باشد و نمونه آماری این پژوهش نیز از میان  جامعه آماری آن کارکنان شهرداری تهران می. باشد می

شهر تهران  کارکنان رسمی و قراردادی که به صورت کارمندی به صورت مستقیم در شهرداری کلان

های فرهنگ سازمانی با دهد که بین مؤلفه نتایج نشان می. نتخاب گردیده استباشند ا مشغول فعالیت می

 .مدیریت دانش در شهرداری تهران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

 .فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش، شهرداری تهران :واژگان کلیدی

 

 مقدمه -1

گذاری دانش  قبیل خلق و به اشتراکمحور همراه با تشویق رفتارهایی از  توسعه فرهنگ دانشامروزه 

ها پیوند عمیقی  دانش در سازمان بافرهنگ . های مدیریت دانش در سازمان است یکی از اهداف طرح

در حقیقت هرگونه بحث در رابطه با دانش در فضای سازمان بدون ارجاع عینی و مشخص به . دارد

به فرهنگ سازمانی تا جایی است که ضرورت توجه . موقعیت فرهنگی آن شبیه حرکت در بیراهه است

 ،نظران بر این نظر هستند که اگر قرار است در یک سازمان تغییرات مؤثر و پایدار به وجود آید صاحب

ها را باید در  به عبارت دیگر موفقیت و شکست سازمان. فرهنگ آن سازمان باید دستخوش تغییر شود
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توانند خود را از بند  هنگ و بهره جستن از آن میلذا مدیران با اتکا به فر. فرهنگ آن جستجو کرد

در هر . سازمان و پیشرفت آن فراهم آورند رشد ای برای های تازه حل رها ساخته و راه سنتیهای  حل راه

فرهنگ عنصر مهمی در معادله مدیریت شده است و نقش و تأثیر آن بر عملکرد  ،صورت امروزه

مدیران خردمند ناگزیر از  ،رو از این. شخص گردیده استم سازمانی برای محققان مدیریت کاملاً

 .توجه به فرهنگ هستند

اند و  های مختلف پیوستن به روند دانش را آغاز کرده ها و شرکت های اخیر، سازمان در سال

های دانشی، خبر از شدت یافتن  مفاهیم جدیدی چون کار دانشی، دانشکار، مدیریت دانش و سازمان

ها  کارگیری این واژگان خبر از ایجاد نوع جدیدی از سازمان با به  پیتر دراکر،. ددهن این روند می

بر اساس این نظریه، در آینده . ها به جای قدرت بازو، قدرت ذهن حاکمیت دارد دهد که در آن می

به این . توانند انتظار توسعه و پیشرفت داشته باشند که از دانش بیشتری برخوردار باشند جوامعی می

هایی  سازمان دانشی به توانمندی. تواند به اندازه دانش مهم باشد ترتیب برخورداری از منابع طبیعی نمی

مدیریت دانش تلاش (. 1832الوانی، )یابد که قادر است از نیروی اندک قدرتی عظیم بسازد  دست می

ها  دانشی سازمان های نوین قرن موسوم به عصر دانایی، برای حفظ، هدایت و افزایش هدفمند سرمایه

ذکر این . آورد گذاری در علم بهترین و بیشترین سود را به بار می است و به این اشاره دارد که سرمایه

نکته نیز حائز اهمیت است که موفقیت سازمان در اجرای هر استراتژی از جمله مدیریت دانش تا حدود 

ها برای  تلاش سازمان. بستگی دارد زیادی به حمایت و پشتیبانی فرهنگ سازمانی از آن استراتژی

های فرهنگی مورد  آمیز خواهد بود که ویژگی محور در صورتی موفقیت تبدیل شدن به سازمان دانش

تواند به طور مؤثر  دانش در صورتی می. نیاز برای اجرای مدیریت دانش در سازمان وجود داشته باشد

همچنین از فرهنگ . ازمان قرار گیرددر سازمان خلق و تسهیم شود که مورد حمایت فرهنگ س

فرهنگ . توان به عنوان یک اهرم قدرتمند برای تقویت رفتار سازمانی استفاده نمود سازمانی می

شود که افراد در تلاش برای نگهداشت پایگاه قدرت شخصی و کارایی  سازمانی ضعیف مانع از آن می

های با فرهنگ  در سازمان (Wang, 2003). های خود را تسهیم کرده و منتشر سازند خویش، دانسته

بنابراین شناخت فرهنگ . کنند ها و اهداف سازمانی احساس تعلق می توانمند، کارکنان نسبت به ارزش

تواند حائز اهمیت باشد؛ چون متغیرهای زیادی نظیر مدیریت دانش، رضایت  ها بسیار می برای سازمان

 .بدان وابسته است... شغلی و 
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 پژوهش اهداف -1-1

هدف از انجام این تحقیق، بررسی ارتباط فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش  در شهرداری تهران بوده 

 .های فرهنگ سازمانی با مدیریت دانش مورد تأکید بوده است و ارتباط مؤلفه
 

 قلمروهای پژوهش -1-2

مورد  30در این پژوهش وضعیت فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش در شهرداری تهران در سال 

قراردادی و )قلمرو مکانی این پژوهش، کارکنان شاغل در شهرداری تهران  .بررسی قرار گرفته است

مالی و )گانه  های نه های غیرمستقل و حوزه گانه، سازمان 22که به صورت مستقیم در مناطق ( رسمی

توسعه منابع زیست،  اقتصاد شهری، امور اجتماعی و فرهنگی، امور مناطق، خدمات شهری و محیط

مشغول ( ونقل ترافیک، فنی و عمرانی و شهرسازی و معماری ریزی و توسعه شهری، حمل انسانی، برنامه

 .باشد به فعالیت هستند؛ می

 

 های پژوهش فرضیه -1-3

 فرضیه اصلی -1-3-1

 .بین فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد -

 های فرعی فرضیه -1-3-2

 .بین تعهد به مشارکت و مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد -

 .بین سازگاری و مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد -

 .پذیری و مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد بین انطباق -

 .بین مأموریت و مدیریت دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد -

 

 پیشینه تحقیق -2

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و مدیریت »در تحقیقی با عنوان ( 1834)امین بیدختی و همکاران 

رابطه مثبت و معنادار میان فرهنگ سازمانی و « دانش در سازمان آموزش و پرورش شهرستان سمنان

 . و مدیریت دانش را اثبات نمودند( مراتب، بازار، وضعیت سالار قبیله، سلسله)انواع آن 

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با مدیریت »ای با عنوان  در مقاله( 1833)سیدجوادین و همکاران 

ارتباط این دو مؤلفه را « (های نفتی ایران شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده: مطالعه موردی)دانش 
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دو متغیر را نشان  های پژوهش ارتباط معنادار این یافته. در سازمان مربوطه مورد بررسی قرار داده است

 .داده و وضعیت فعلی فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش را در سازمان مذکور ضعیف ارزیابی کردند

و خلق دانش و فرهنگ سازمانی در  تسهیمنقش  بررسی با( 2412)در پژوهش عبدالحق و انوار 

تسهیم و خلق دانش در  که هر دو بعد اند بدین نتیجه دست یافتهای تجربی بخش بانکی پاکستان،  مطالعه

 .کننده و مثبت با فرهنگ سازمانی هستند رابطه تعیین

ثر بر ؤکند تا ارتباط موجود بین انواع فرهنگ سازمانی و عوامل م تلاش می (2411)تحقیق پاستور 

های  فاکتورهای فرهنگی باز بودن در تغییر و نوآوری، همچنین سازمان. تسهیم دانش را بیان کند

از این  ویعلاوه بر این، . حال رشد، گرایش مطلوب به تسهیم دانش خواهند داشت رگرا د وظیفه

بروکراسی و فاکتورهای رقابتی، دارای عدم  های دارای نمرات بالا در فرضیه آغاز کرد که سازمان

رسد، ارتباطی بین  این تحقیق به این نتیجه رسید که به نظر می .تمایل به تسهیم دانش خواهند بود

 .ثر بر انتقال دانش وجود داردؤگ سازمانی و عوامل مفرهن

فرهنگ سازمانی را با مدیریت دانش در صنعت تولید برق مرتبط ( 2443)روبرت دی مای فیلد 

وری، آموزش و الگوگیری  دانسته و فرهنگ سازمانی که در آن فرایندهای مدیریت منابع انسانی، بهره

ه عنوان عامل حیاتی در تحقق اهداف مدیریت دانش محسوب تواند ب به عنوان پایه و اساس است؛ می

 .گردد

 

 مبانی نظری پژوهش -3

 فرهنگ سازمانی  -3-1

باشد که اعضای سازمان را به یکدیگر  های مشترک می ای از معانی و ارزش فرهنگ سازمانی مجموعه

سازمان از سازمانی  دهد و باعث تمایز یک دهد، نظام ارزشی حاکم بر سازمان را تشکیل می پیوند می

در واقع همان عاملی است که شیوه انجام امور را تعیین کرده و حال و هوایی است که . شود دیگر می

کند و آنقدر قوی است که ناخودآگاه در وجودش رخنه  هر تازه واردی در سازمان آن را حس می

 .دهد کند و تفکر و رفتار سازمانی وی را تشکیل می می

. تواند یک دارایی و سرمایه یا یک بدهی باشد دارد که فرهنگ می بیان می 1مطالعات سات 

جویی ارتباطات منجر شده،  فرهنگ یک دارایی است زیرا باورهای مشترک به سهولت و صرفه

                                                             
1. suthe 
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گردد و در این  همچنین به ایجاد نگرش هماهنگی و تعهد منجر می. کند گیری را آسان می تصمیم

اما با وجود این، فرهنگ قوی ممکن است . ی در سازمان را در پی داردصورت عملکرد بهتر و اثربخش

برداری از منابع منجر شود و در عین حال غیر اثربخش باشد، زیرا  به افزایش کارایی در زمینه بهره

ها با نیازهای سازمان، اعضاء و سایر مؤسسان انطباق ندارد و در نتیجه به یک بدهی  اعتقادات و ارزش

ها عامل اصلی در تأثیر فرهنگ بر اثربخشی سازمان  بنابراین ماهیت و محتوای ارزش. گردد تبدیل می

های سازمانی را حمایت کند، فرهنگ یک سرمایه مهم  های غالب، هدف و استراتژی اگر ارزش. است

طبق تحقیقات انجام . کند های غلط فرهنگ را به یک بدهی اصلی تبدیل می است و برعکس، ارزش

باشد و بحث تغییر  ها، فرهنگ سازمانی می از موانع عمده استقرار مدیریت دانش در سازمان شده یکی

 :Densten, Gray, 2004). های هر نظام مدیریت دانش می باشد فرهنگ یکی از مهمترین جنبه

246) 
 

 یسوندن یمدل فرهنگ سازمان -3-1-1

 یرندهمدل در برگ ینا. مدل استفاده نموده است یکفرهنگ سازمان از  یدنکش یربه تصو یبرا یسوندن

و ( یکپارچگی)ثبات  پذیری، کار شدن، انطباق یردرگ یعنی یفرهنگ سازمان یاصل یژگیچهار و

 .است( رسالت) یتمورأم

 های یتفعال. شوند می یانب یریتمد یتمجموعه فعال از هایی در قالب عبارت یژگیچهار و ینا 

و از  باشند یمرتبط م یفرهنگ سازمان یژگیهستند که با چهار و یروشن یشامل عملکردها یریتمد

 ینا. شوند یم یتتقو نیز هاآن وسیله به و گرفته نشأت سازمان بر مسلط مفروضات و ها اعتقادات، ارزش

 گیری اندازه دهند، یم یلرا تشک لاستفاده از دوازده شاخص که مد یلهبه وس یریتیمد های یتفعال

 (Denison, Fisher, 2005) .شوند یم
 

 (تعهد به مشارکت) شدن در کار یردرگ یژگیو
و  یریدرگ یباشد، به طور قو« کارکنان در کار یبالا یر شدندرگ»آن  یژگیکه و یفرهنگ سازمان

و  یتو حس مالک دهد یقرار م یقمختلف سازمان، مورد تشو های یتمشارکت کارکنان را در فعال

به سازمان شده و  یشتریتعهد ب یجادموجب ا یتحس مالک آورد؛ می وجود به هارا در آن یتمسئول

کنترل  های یستمگونه فرهنگ، کارکنان به س یندر ا. دهد یم یشاستقلال را در کارکنان افزا های لیتقاب

 یوستهو سازمان به طور پ یکروشن و بوروکرات ی،رسم های یستمدارند تا به س یدکأو داوطلبانه تی ضمن

در . دهند یارتقاء م انسطوح سازم تمامی در را هاآن های یتو قابل سازد یخود را توانمند م کارکنان
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کار خود برخوردار  ینهدر زم گیری یمتصم یلازم برا ییافراد سازمان از مهارت و توانا یتمام یجهنت

 .است بالا هاآن یو اجرا یماتتصم یفیتسازمان، ک یاطلاعات از اعضا یافتدر یلبه دل ینبوده و همچن
(Forbes, Seena, 2006) 

 : عبارتند از یر شدندرگ یژگیو های شاخص

  یتوانمندساز -

  گرایی یمت -

 ها یتتوسعه قابل -

 

 (یکپارچگیثبات و ) یسازگار یژگیو
. دهند یم یلرا تشک یفرهنگ قو یک یکه مبنا هایی سیستم و ها عبارت است از ارزش یسازگار

 ییبالا یشفرهنگ با ثبات، هماهنگ و منسجم گرا یکاز  یبه سبب برخوردار یکپارچه های سازمان

دارد و  یمرکز های از ارزش ای در مجموعه ریشه اعضا رفتار ها گونه سازمان یندر ا. دارند یبه اثربخش

 ی،سازگار. هستند یچیدهپ ئلبر سر مسا یبه توافق حت یابیدست یبرا ییمهارت بالا یآنان دارا یروانپ

با ) بینی یشپ یرقابلغ یطمح یکبه  بینی یشقابل پ ای یوهرا در ش یتا واکنش مناسب سازد یاد را قادر مافر

ثبات و ) یسازگار یژگیو های شاخص .دهند نشان خود از( ها ارزش یبر مبنا یبر اصول یدکأت

 : عبارتند از (یکپارچگی

 و انسجام یهماهنگ -

 توافق -

 یادینبن های ارزش -
 

 یریذپ انطباق یژگیو

در  پذیر انطباق های سازمانیت در فعال یکار یطعبارت است از توجه به الزامات مح پذیری انطباق

را  یطیمح یمو اعمال علا یرتفس یافت،در یتهستند که قابل یاز هنجارها و اعتقادات یستمیس یرندهبرگ

 . برد یرا بالا م ازمانو شانس بقاء، رشد و توسعه س دهند یم یشسازمان افزا یدرون یرفتار ییراتدر تغ

 : گذارد یسازمان اثر م یاثربخش یبر رو پذیری سه بعد انطباق

 یبر رو یادیموفق تمرکز ز های سازمان یرونی؛ب یطدرک و واکنش به مح ییتوانا نخست،

 . خود دارند یو رقبا یانمشتر

 . عملکرد یاون توجه به سطح، بخش بد ی،درون یانواکنش به مشتر یبرا ییتوانا دوم،
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که به سازمان  یندهاییاز رفتار و فرا ای مجدد مجموعه ی کردنو رسم سازی دوباره ییتوانا سوم،

 یمنطبقانه برخوردار نباشد، از اثربخش گویی پاسخ ییکه از توانا یسازمان. دهند یم پذیری اجازه انطباق

 .(Kolia, 2002)لازم هم برخوردار نخواهد بود 

 :عبارتند از پذیری انطباق یژگیو های شاخص

  ییرتغ یجادا -

  یمدار یمشتر -

 یسازمان یادگیری -

 
 (رسالت) یتمأمور یژگیو

 یکرسالت  یا یتمورأم. سازمان است یمدت برا یطولان های جهت یینو تع یفشامل تعر یت،مأمور

و  ینقش اجتماع یفتعر یلهاز سازمان است که به وس یمیو مفاه یاهداف و معان دهنده یهسازمان ارا

 ان،سازم یتمورأروشن از م یافراد با داشتن درک. سازمان به دست آمده است یرونیاهداف ب یفتعر

 یتمورأاگر م. سازمان را شکل دهند یمطلوب، رفتار فعل یندهآ یک یرقادر خواهند بود تا با تصو

 سازمان بلندمدت و مدت گردد، به تعهد کوتاه ییآن شناسا یلهشود و سازمان به وس یدرون یسازمان

 یابیدست باشند، گرا و هدف یرندهدف قرار گ یرکه افراد و سازمان در مس سازمانی. نمود خواهد کمک

  .رسد می نظر به تر آسان یتبه موفق

 :عبارتند از یتمأمور یژگیو های شاخص

  یکو جهت استراتژ یتن -

 اهداف و مقاصد  -

 انداز چشم -

 

 مدیریت دانش -3-2

ای  های عمده امروزه دانش یکی از منابع اصلی سازمان است و مدیریت مؤثر دانش یکی از نگرانی

دانش یک  .(Appolloni, Mavisu, Ozeren, 2014: 1)ها با آن مواجه هستند است که سازمان

بزرگترین مسائلی است که منبع ارزشمند برای سازمان می باشد، اما مدیریت مؤثر دانش یکی از 

ها  دانش به عنوان دارایی فکری در سازمان. (McCall et al.,2008) مدیران با آن برخورد می کنند

 .(Grimaldi, Caricola, 2011)شود  شناخته می
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های مختلف و با  نویسندگان مختلف از دیدگاه. کار آسانی نیست تعریف مدیریت دانشمتأسفانه 

اغلب، مدیریت . اند گوناگون، به تعریف مدیریت دانش پرداخته های انگیزه رویکردهای متفاوت و

انجام وظایف و  دانش به طور کلی تعریف شده و آن را به عنوان هر آنچه که سازمان برای داشتن نحوه

 ،این تعریف از مدیریت دانش، شامل دانش رسمی، قوانین. اند هایش نیاز دارد، تعریف کرده فعالیت

همچنین تعریف بالا از . ها و تجارب افراد است ها و دانش فنی ناملموس، مهارت ا و رویهه برنامه

 ها، ارتباط، تجزیه و تحلیل موقعیت، ارایه مدیریت دانش، شامل روش انجام کار توسط سازمان

 .وکار است های جدید انجام کسب روش های جدید برای مسائل و توسعه حل راه

کند که  های دانش خود را اداره می هایی است که سازمان، دارایی روش  مدیریت دانش، شامل همه

سازی و ایجاد دانش است  روز سازی، انتقال، بکارگیری، به آوری، ذخیره شامل چگونگی جمع

(Wickramasinghe, Rubitz, 2007).  

دست آورد و  هتا از تجارب خود، شناخت و بینش ب کند مدیریت دانش به سازمان کمک می

کند تا بتواند در حل مشکلات،  سازی و استفاده از دانش متمرکز الیت خود را بر کسب ذخیرهفع

مدیریت دانش نه تنها از . گیری، از این دانش بهره گیرد ریزی راهبردی و تصمیم آموزش پویا، برنامه

 .یدافزا کند، بلکه به طور مداوم بر این ثروت می های فکری و مغزی جلوگیری می زوال دارایی

 

 مدل عمومی مدیریت دانش نیومن  -3-2-1

 :کنند نیومن و کنراد مراحل مدیریت دانش را به چهار مرحله تقسیم می

 خلـق  شـما،  سـازمان  داخـل  در شـما،  نیاز مورد دانش آن، طی که است فرایندی: ایجاد دانش -1

را بـه سیسـتم وارد   هـای جدیـد    هـایی اسـت کـه دانـش یـا دانـش       این مرحله شامل تمام فعالیت. شود می

 .هایی نظیر کشف، ایجاد و یا توسعه دانش، حائز اهمیت است در اینجا فعالیت. کند می

 چگونه نگهداری این و بماند باقی کی تا و کجا در دانشی چه اینکه: حفظ و نگهداری دانش -2 

کـه دانـش را در   هایی مـورد نظـر اسـت     در اینجا فعالیت. شود فراهم بازیابی حداکثری قابلیت که باشد

تـرین وظیفـه حافظـه     مهـم . توان به حافظه سازمانی اشـاره کـرد   کند در این راستا می سازمان ماندگار می

 .سازمانی، نگهداری از دانش سازمانی است

هـایی   در اینجا فعالیـت  .شود تبادل راحتی به شما سازمان در بایستی دانش: تبدیل و انتقال دانش -8

ان دانش از شکلی به شکل دیگر و یا فردی یا گروهی به فرد یا گروهی دیگر شود که با جری مطرح می
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های تبادل دانش در این مرحلـه حـائز    هایی نظیر کدگذاری دانش و تشکیل تیم فعالیت. در ارتباط است

 .اهمیت است

 امکانـات  سـایر  بـه  توجـه  بـا  را دیگران از شده دانش گرفته که فرایندهایی: کارگیری دانش به -0

 را شـما  کـاری  مختلـف  هـای  محـیط  در دانـش  کـارگیری  بـه  امکـان  نیز و دهد توسعه می انشی خود،د

های مدیریت دانـش بایـد    فعالیت. دانش، زمانی ارزشمند است که به کار گرفته شود. سازد می برآورده

تـأثیر قـرار دهـد بلکـه آثـار آن در       های کلان سـازمان را تحـت   طوری باشد که نه تنها اقدامات و برنامه

 .(Nawmen, Connrod, 1999)های روزمره سازمان مشاهده شود  فعالیت

 

 روش تحقیق -4

تحقیق حاضر از نوع پیمایشی و همبستگی است و بر مبنای هدف جزء تحقیقات کاربردی روش 

در این پژوهش، به . باشد های توصیفی می از لحاظ ماهیت این تحقیق در زمره پژوهش. باشد می

های صورت گرفته بر اساس این  توصیف و تفسیر شرایط و روابط موجود پرداخته شده است و بررسی

های  و توسط افراد واقعی انجام شده است و این از برترین( شهرداری تهران)نی واقعی روش در سازما

ها از آمار  در این پژوهش برای توصیف داده. روش تحقیق توصیفی در مطالعات سازمانی است

آوری  صورت که بعد از جمع بدین. توصیفی و برای تحلیل آنها از آمار استنباطی استفاده گردیده است

جواب، کار توصیف و تجزیه و تحلیل آماری انجام  های ناقص و بی  ت و حذف پرسشنامهاطلاعا

گردید و بر اساس سطوح  SPSSافزار  گرفت و اطلاعات هر کدام از آنها کدگذاری و وارد نرم

ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون گام به )های آماری  گیری متغیرهای تحقیق از تکنیک اندازه

 .فاده شدمناسب است( گام

نمونه آماری این پژوهش از میان کارکنان رسمی و قراردادی که به صورت کارمندی به صورت 

بر طبق آمار تعداد . باشند انتخاب گردیده است شهر تهران مشغول فعالیت می مستقیم در شهرداری کلان

به عنوان نمونه نفر  830نفر بوده است که از طریق فرمول کوکران تعداد  21444این کارکنان حدود 

از دو  نیزاطلاعات مورد نیاز . باشد گیری در این پژوهش، تصادفی می روش نمونه. اند انتخاب گردیده

 .آوری شده است ای و میدانی جمع روش کتابخانه

از آنجا که پرسشنامه فرهنگ سازمانی، بر اساس پرسشنامه استاندارد دانیل دنیسون و همچنین 

پرسشنامه مدیریت دانش بر اساس پرسشنامه استاندارد نیومن و کنراد ساخته و کامل شد؛ روایی آن 

اساتید و نفر از  19پس از رفع ایرادات اولیه با استفاده از روش اعتبار محتوا، به . تأیید شده است
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کارشناسان ارائه شده و نظرات کارشناسی آنان نیز در پرسشنامه اعمال گردید تا از نظر روایی و اعتبار، 

 . ایرادات احتمالی رفع گردیده باشد

در این پژوهش برای سنجش پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است که با استفاده از 

و برای  32/4تایی پرسشنامه فرهنگ سازمانی 19ای نمونه مقدار ضریب آلفا بر SPSSافزار  نرم

 .باشد می 2/4به دست آمده است که بیش از  38/4پرسشنامه مدیریت دانش 

با توجه به ادبیات پژوهش، در این تحقیق به منظور بررسی فرهنگ سازمانی از مدل فرهنگ 

( پرسش 21بعد و  0)کنراد  سازمانی دانیل دنیسون و برای بررسی مدیریت دانش از مدل نیومن و

 .باشد سان مدل مفهومی پژوهش به شرح ذیل می بدین. استفاده شده است

 

 مدل مفهومی پژوهش -1نمودار 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 نگارندگان: منبع

 

 های پژوهش یافته -9

 شناختی های متغیرهای جمعیت توصیف یافته -5-1

 :باشد شناختی کارکنان شهرداری به شرح ذیل میهای متغیرهای جمعیتیافته

 234)درصد  0/21در این میان . نفر بوده است 830مجموع کارکنان مورد مطالعه در این پژوهش 

شود نسبت مردان به زنان بیشتر بوده چنانچه ملاحظه می. اندزن بودهنیز ( 30)درصد  1/20مرد و ( نفر

 تعهد به مشارکت

ها توسعه قابلیت تیم گرایی توانمندسازی  

 
 سازگاری

های بنیادین ارزش توافق هماهنگی  

 
پذیری انطباق  

 ایجاد 
 تغییر

مداری مشتری  

(شهروند مداری)   

یادگیری 

 سازمانی

 
 مأموریت

جهت 
 استراتژیک

انداز چشم اهداف و مقاصد  

 

 ایجاد 

 دانش

 حفظ و نگهداری

 دانش

 تبدیل و انتقال 

 دانش

کارگیری به  

 دانش

 مدیریت

 دانش

 فرهنگ 

 سازمانی
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سال،  2کمتر از ( نفر 148)درصد  3/21از میان مجموع کارکنان مورد مطالعه در این پژوهش، . است

-به بالاتر سال سنوات خدمت داشته 10( نفر 122)درصد و  1/88سال،  10تا  2( نفر 190)درصد  1/04

دارای تحصیلات زیر ( نفر 31)درصد  0/22مجموع کارکنان مورد مطالعه در این پژوهش، از میان  .اند

درصد نیز  3/1لیسانس و ( نفر 194)درصد  1/83فوق دیپلم، ( نفر 122)درصد  2/81دپیلم و دیپلم، 

هش، و از میان مجموع کارکنان مورد مطالعه در این پژو. انددارای فوق لیسانس و بالاتر بوده( نفر 21)

 .اندمتأهل بوده( نفر 231)درصد  2/28مجرد و ( نفر 148)درصد  3/21

 

 های اصلی پژوهش یافته -5-2

 :فرضیه آماری این آزمون عبارتند از

 

 

 

طور که همان. های اصلی و فرعی تحقیق آمده است ، نتایج حاصل از آزمون فرضیه1در جدول 

های فرهنگ سازمانی با مدیریت دانش در شهرداری تهران در سطح دهد بین مؤلفهنتایج نشان می

441/4α= رد و ( مبنی بر عدم رابطه بین دو متغیر)لذا، فرض صفر . رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

 . گرددتأیید می( مبنی بر رابطه بین دو متغیر)فرض تحقیق 

که بر مبنای تحلیل رگرسیون گام به گام صورت گرفته، تعهد به  8و  2جدول  های بر اساس یافته

درصد از واریانس مدیریت دانش در شهرداری تهران، عامل تعهد به  8/92مشارکت به تنهایی 

 0/10درصد و سه عامل تعهد به مشارکت، مأموریت و سازگاری  8/93مشارکت، مأموریت با یکدیگر 

این . کند درصد از واریانس کل مدیریت دانش را تببین می 1/19پذیری  انطباقدرصد و با ورود مؤلفه 

 .یابد های مثبتی هستند که با افزایش آنها وضعیت مدیریت دانش نیز بهبود می بینی کننده عوامل پیش

 

 

 

 

 

 :r = 0 H0    فرضیه صفر

 r H1 :≠ 0  فرضیه تحقیق
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 های آن با مدیریت دانش در شهرداری ضرایب همبستگی میان فرهنگ سازمانی و مؤلفه -(1)جدول شماره 

 تهران

 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 های مختلفمتغیرهای وارد شده در مدل رگرسیون در گام -(2)جدول 

 متغیرهای هر گام های مدلگام
 ضرایب تعیین

(R2) 

 928/4 تعهد به مشارکت اول

 938/4 تعهد به مشارکت ، مأموریت دوم

 100/4 تعهد به مشارکت ، مأموریت ، سازگاری سوم

 191/4 تعهد به مشارکت ، مأموریت ، سازگاری ، انطباق پذیری چهارم

 
 

 

 مدیریت دانش فرهنگ سازمانی

 تعهد به مشارکت

 113/4 ضریب همبستگی

 444/4 سطح معناداری

 تأیید نتیجه

 سازگاری

 931/4 ضریب همبستگی

 444/4 سطح معناداری

 تأیید نتیجه

 پذیری انطباق

 081/4 ضریب همبستگی

 444/4 سطح معناداری

 تأیید نتیجه

 مأموریت

 921/4 ضریب همبستگی

 444/4 سطح معناداری

 تأیید نتیجه

 نمره کل

 921/4 ضریب همبستگی

 444/4 سطح معناداری

 تأیید نتیجه
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 ضرایب رگرسیون گام به گام متغیرهای وارد شده -(8)جدول

 متغیر مدل

 استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

 tارزش 
سطح 

 B داریمعنی
انحراف 

 استاندارد
 

 اول
 402/4 43/2 ثابت

928/4 

8/80 444/4 

 444/4 2/13 418/4 13/4 تعهد به مشارکت

 دوم

 404/4 90/1 ثابت

013/4 

1/23 444/4 

 444/4 0/21 412/4 231/4 تعهد به مشارکت

 444/4 1/11 290/4 411/4 192/4 مأموریت

 سوم

 409/4 42/1 ثابت

048/4 

3/13 444/4 

 444/4 8/24 443/4 293/4 تعهد به مشارکت

 444/4 0/13 289/4 442/4 101/4 مأموریت

 444/4 1/19 218/4 411/4 282/4 سازگاری

 چهارم

 400/4 133/4 ثابت

832/4 

2/19 444/4 

 444/4 2/21 442/4 223/4 تعهد به مشارکت

 444/4 3/21 212/4 441/4 113/4 مأموریت

 444/4 1/24 242/4 414/4 212/4 سازگاری

 444/4 1/12 133/4 441/4 113/4 پذیری انطباق

 
 

 گیری و پیشنهادات نتیجه  -6
 زمانی که کارمندان. گیرد شود و در اختیار تمامی کارمندان قرار می دانش به سادگی منتقل می های دانشی، در سازمان

توانند  آنها می .را معنادار نمایند  توانند محیط خود را بشناسند و آن می کنند، به دانش سازمانی دسترسی پیدا می

وری را افزایش  بهره دانش را جبران کنند، با هم کار کنند، خلأ های جدید و بهتری را در اجرای کارها بیابند، روش

مدیریت دانش به مسائلی همچون سازگاری  .مؤثر را کسب کنند  رقابتتوان  مشتریان را راضی کنند و نهایتاً دهند،

مدیریت دانش درصدد ترکیب  در حقیقت، .پردازد با تغییرات فزاینده محیطی می  بقا و توانایی در مواجهه سازمانی،

مستلزم این است اما همه اینها . هاست تکنولوژی اطلاعات و توانایی خلاقانه انسان پردازش اطلاعات،  سینرژیک قابل

. دار شناخته شده هست در این تحقیق در شهرداری تهران این رابطه معنی. که فرهنگ سازمانی پذیرای این موارد باشد

. دسترسی پیدا کرد محور به مدیریت دانش توان بدون مهیا کردن فرهنگ سازمانی دانش بنابراین به راحتی نمی

 :دهیم مهم در شهرداری تهران ارائه میجهت تحقق این  منظور پیشنهاداتی را بدین
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 بایست تواند آثار خوبی برای سازمان به همراه داشته باشد؛ بنابراین می درگیر کردن کارکنان در کار می -

و  یتو حس مالک دادهقرار  یقمختلف سازمان، مورد تشو های یتو مشارکت کارکنان را در فعال یریدرگ

 .بالا ببریم ها را در آن یتمسئول

ها و  های کاربردی مورد نیاز سازمان جهت بهبود توانایی فرهنگ یادگیری مستمر را با تأکید بر آموزش -

 .های کارکنان بسط و توسعه دهیم قابلیت

های تابعه برگزار کرده و فرهنگ  ها و شرکت ها و سازمان های آموزشی بر اساس نیازهای معاونت دوره -

 .ادی در سازمان نهادینه کنیمارتقای دانش سازمانی به صورت بنی

ارتقای سطح فرهنگ آموزش از مؤسسات بیرون آموزشی جهت بهبود وضعیت شغلی کارکنان، البته با در  -

 .نظر گرفتن این مهم که صرفاً ارائه مدرک ملاک نباشد

 .فرهنگ سالم رقابتی با ارائه پاداش و ارتقای شغلی برای کارکنان رسمی و قراردادی ایجاد کنیم -

 .فرهنگ گفتگو و تعاطی افکار در سازمان با بوجود آوردن فضاهای سالم گفتگو توسعه دهیم -
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