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  مقدمه

در نظـر گرفتـه   عـاملي حيـاتي    ،هاي نامشهود و ناملموس سازمان يا دانش سـازماني   امروزه سرمايه

 ةهايي در برابر تحـولات موفـق خواهنـد بـود كـه سـرماي       در عصر رقابتي كنوني، سازمان. شوند مي

 ,King & McGrath( خود را به طور مداوم بهبـود و توسـعه بخشـند   ) دانش(نامشهود و ناملموس 

2004, p.52( .   دانش اساس توسعة پايدار و كليد مزيت رقابتي دائمـي سـازمان اسـت )Allameh et 

al., 2010, p.1212(پـذيري  نا دليل يكتايي، قابليت تقليـد انـدك و تعـويض    هويژه دانش ضمني، ب ؛ به

 ،با اين حال .(López-Nicolás & Mero˜no-Cerdán, 2011, p.508)تواند منبع مزيت رقابتي باشد  مي

هـاي   وژهكـه حـاكي از ميـزان بـالاي شكسـت پـر      ) 2000( 1با توجه به گزارش استوري و بارنـت 

هاي مـديريت دانـش بـه     توان گفت بسياري از سيستم است، مي )درصد 80حدود ( مديريت دانش

هاي نامناسب مديريت دانش، يا غفلت  راهبردفناوري اطلاعات،  بردلايل متعدد از قبيل تمركز زياد 

-López-Nicolás & Mero˜no-Cerdán, 2011, pp.506(اند  از پيامدهاي مديريت دانش، ناموفق بوده

507.(  

ها بـه موفقيـت يـا شكسـت نهـايي فعاليـت         ها و چالش  شرايط، موقعيت برخيرسد  به نظر مي

قبـل از اينكـه منـابع كميـاب سـازمان در چنـين        ،شود، بنابراين  مي منجر مديريت دانش در سازمان

طمينـان پـروژة   گذاري شود، مديريت بايد به دنبال ابزاري باشد تا عدم ا سرمايهاي  مخاطرهحوزة پر

پور و  حسنقلي(و از نقش مثبت آن در اثربخشي سازمان مطمئن شود  دهدمديريت دانش را كاهش 

 ريگ ـ ميـانجي  نقـش هدف اصلي اين پـژوهش بررسـي   ، در اين راستا). 123، ص1388همكاران، 

روابط بين فرهنگ و رفتار شهروندي سـازماني بـا اثربخشـي سـازماني اسـت و       درمديريت دانش 

 ،كه همراه بـا سـطوح بـالاي دسـتيابي بـه اثربخشـي سـازماني هسـتند         را كند رفتارهايي  مي تلاش

  .تشريح كنندشناسايي و 

                                                           
1. Story & Barnett  
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  لهئبيان مس

راحتـي بـين    بر خلاف دانش صريح كه بـه . دانش سازماني مشتمل بر دو نوع صريح و ضمني است

و  ردذهن كاركنـان قـرار دا  دانش ضمني به عنوان دانش و مهارتي كه در  ،كاركنان قابل انتقال است

راحتـي   شود كه به اصطلاح در سرانگشتان فرد خبره وجـود دارد، بـه   از آن به عنوان مهارتي ياد مي

و بخـش انـدكي از آن نيـز در     اسـت از آنجا كه دانـش ضـمني در ذهـن افـراد     . نيست دادني انتقال

سازمان را ترك كنند و اين دارندة دانش ضمني  كاركنان اگر، استهاي سازماني  مستندات و سيستم

و در  دهـد  مـي دانش را در اختيار رقبا قرار دهند، سازمان اوليه دانـش ضـمني مربـوط را از دسـت     

  .(Yu & Chu, 2007, p.322) شدبه شدت متزلزل خواهد  اش مدت، مزيت رقابتي طولاني

دانش ضـمني بـه   توانند مانع انتقال  هاي رسمي سازماني، نمي سازمان رسمي و سيستم در نتيجه،

كه تأكيد بر رفتار شهروندي سازماني به عنوان رفتارهايي فرانقشي، داوطلبانـه و   رقبا شوند در حالي

كاركنان بر مبنـاي رويكـرد رفتـار    . تواند به حفظ دانش ضمني براي سازمان منجر شود اختياري مي

ار كاركنان ديگـر سـازمان   دانش ضمني را در اختي ،داوطلبانه و اختياري طور شهروندي سازماني، به

براي را  يادشده سازمان مطبوع بتوانند دانش كاركنان ديگر دهند تا هنگام ترك سازمان خود قرار مي

فرهنـگ   ،سـوي ديگـر   از). 227، ص1389نـژاد و همكـاران،    سـبحاني ( كار گيرند بهحفظ سازمان 

، )1388نيا،  فرد و شهابي  دانش( ردگذا مي تأثيرهاي سازمان   جنبههمة سازماني به عنوان عاملي كه بر 

نژاد  سبحاني(شود  شرطي بنيادي براي تقويت و پرورش رفتار شهروندي سازماني محسوب مي پيش

با بررسي، تغيير و ايجاد فرهنـگ سـازماني مناسـب و     ، فقطدر نتيجه). 225، ص1389و همكاران، 

زمان تغييـر داد و از مـديريت دانـايي بـه     تدريج الگوي تعامل افراد را در سا توان به مي پذير انعطاف

  ).115، ص1391فرد،  حسيني و دانايي(رقابتي بهره گرفت  يعنوان مزيت

هـاي سـريع تكنولـوژي و     مديريت دانش در صنعت نفت و گاز، با وجـود پيشـرفت   ،از سويي

هـا و   ن آنسيسات، تعداد زياد كاركناأها، پراكندگي جغرافيايي و تنوع ت شدن بسياري از شركت ادغام

هـاي نفتـي    با كمي دقت در ماهيت شـركت . كند اهميت سرماية دانش، نقش بسيار مهمي را ايفا مي

اعظم از كاركنان اين شـركت بازنشسـته خواهنـد     يطي چند سال آينده، بخش يابيم درميكشورمان 
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و نـد  هـاي مختلف  مشخصـاً تعـداد زيـادي از ايـن كارمنـدان، از مـديران و متخصصـان رشـته        . شد

شدن، از مخاطرات و مشكلات اصلي  دانش اين افراد قبل از بازنشسته كارگيري بهدراختيارگرفتن و 

ثر بر ؤشناسايي عوامل م ،بنابراين. (Khodabakhshzadeh et al., 2014, p.321)خواهد بود  ها شركت

 ـ   تـأثير بررسـي   ،علاوه بـر ايـن  . استانتقال دانش در صنعت نفت و گاز ضروري  ر ايـن عوامـل ب

اهميـت در ايـن   با ديگـر اثربخشي سازمان با درنظرگرفتن نقش ميانجي مـديريت دانـش از نكـات    

نقش واسطه را در ارتباط بين فرهنگ سـازماني بـه    ،طور بالقوه مديريت دانش به زيرا. تحقيق است

و رفتـار شـهروندي سـازماني بـا اثربخشـي       محور هاي دانش عنوان بزرگترين مانع در خلق سازمان

، 1391فرد،   حسيني و دانايي( نشده است بررسيكافي  ةلكن اين نقش به انداز ،كند اني ايفا ميسازم

ميـانجي، درك بهتـري از قـدرت     عاملمديريت دانش به عنوان  ةرفتن نقش بالقوگدرنظر). 111ص

  .كند نفوذ مديريت دانش براي رسيدن به اهداف سازماني مطلوب را فراهم مي

  مباني نظري تحقيق

  ريت دانش مدي

سـازي،   ايجـاد، ذخيـره   ، تسـهيل فراينـد كسـب    هاي مديريتي در مديريت دانش، دربرگيرندة تلاش

 & Rowley, 2001; Soliman( ها اسـت  گسترش دانش توسط افراد و گروه ، توسعه و ، انتشار تسهيم

Spooner, 2000( .  ي، هـايي را بـراي شناسـاي    و رويـه  اردمنـد د  مديريت دانش، رويكـردي سـاخت

 كـرد كارگيري دانش به منظور تأمين نيازها و اهداف سـازماني برقـرار خواهـد     ارزيابي، ذخيره و به

)Birasnav, 2014, p.1624.( شـده دانش ترسيم  مديريت فرايندهاي بسياري براي نمايش  چارچوب 

 ).Zheng et al., 2010, p.764(برداري از دانش است  ، ايجاد، اشتراك و بهرهها آنترين  است، كه مهم

 Davenport( شود ي است كه دانش توسط يك منبع دروني و بيروني كسب ميفرايندايجاد دانش، 

& Prusak, 1998, p.46( .ي است كه دانـش از  فرايندشود،  تسهيم دانش كه نشر دانش نيز ناميده مي

داري از دانـش،  بـر  بهـره . (Davenport & Prusak, 1998, p.47)يابـد   فردي به فرد ديگر انتقـال مـي  

  . (Gold et al., 2001, p.201)شود  و اجرا ميكار گرفته  بهطور واقعي  ي است كه دانش بهفرايند
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  اثربخشي سازماني -مديريت دانش 

واحد و منفرد نيست؛ بلكه موضوعي بسيار پيچيده است كه مشتمل بـر   ياثربخشي سازماني مفهوم

اثربخشي سازمان روشي است  ).Katsikea et al., 2011, p.765( استترجيهات و انتظارات متفاوتي 

هايشـان را از طريـق راهبردهـاي سـازماني      آميـز مأموريـت   ها، چگونگي تحقق موفقيـت  كه سازمان

اي از درك اهداف  اثربخشي سازمان را، درجه) 1995(دفت  ).Choo, 2013, p.776( كنند ميارزيابي 

يابي اثربخشي سـازماني مطـابق بـا مطالعـات لـي و      اين پژوهش ارز در. سازمان تعريف كرده است

اســت، كــه شــامل درك اعضــاي ســازمان از ميــزان  شــده گرفتــه در نظــر 2003ســال  چــوئي در

شده، سهم بازار، سودآوري، نرخ رشد و نـوآوري سـازماني در مقايسـه بـا      هاي كلي كسب موفقيت

  .استاصلي رقباي 

توانند عملكرد خود  ها با كمك آن مي  مانو ساز شود دانش خوب موجب اثربخشي سازماني مي

ارتبـاط معنـادار    بـر  مطالعـات تجربـي زيـادي   . (Argote & Ingram, 2000, p.166)را بهبود بخشند 

 در، در تحقيقي كه )2010(ژانگ و همكاران . كرده استمديريت دانش و اثربخشي سازماني تأكيد 

ا عاملي اساسي در جهت موفقيت سـازمان  مدبريت دانش ر د،شركت چيني انجام دادن 300بيش از 

در نتيجــه،  ،هــاي چينــي هــاي خــاص ايجــاد دانــش در شــركت از نظــر ايشــان، روش. برشــمردند

 1لـو و تسـو   ،همچنين. اند هاي چيني بوده هاي شركت هاي مستمر ايجادشده، عامل موفقيت نوآوري

و اشـتراك دانـش بـه بهبـود      ايجاد كردند، بيان 2002 سال در 2ايولي و چاكراوارتي و مك) 2009(

  . شود ميمنجر عملكرد و افزايش نوآوري 

  اثربخشي سازماني -مديريت دانش -فرهنگ سازماني

 ,Schein( هاي درون سازمان ها و هنجار فرهنگ سازماني عبارت است از مفروضات مشترك، ارزش

د و مطالعـات تجربـي   شو عنوان منبعي از مزيت رقابتي پايدار مطرح ميفرهنگ سازماني به . )1985

                                                           
1. Lau & Tsui  
2. McEvily & Chakravarthy 
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. (Zheng et al., 2010)دهد فرهنگ سازماني عاملي اصلي براي اثربخشـي سـازماني اسـت    نشان مي

شـود،   مـي منجـر  كـه بـه اثربخشـي     را چهار بعد از فرهنـگ سـازماني   )1990( دنيسون و همكاران

يـت  نـد از سـازگاري، يكپـارچگي، مشـاركت و مأمور    ا ايـن چهـار بعـد عبـارت     .كردنـد شناسايي 

)Denison, 1990; Fey & Denison, 2003.(   

سازگاري درجة تطابق سازمان به منظور حفظ بقا در تغييرات محيطي است كه سازمان از طريق 

منظور از يكپـارچگي رعايـت   . كند  هايش، خود را با محيط سازگار مي تغيير رفتار، ساختار و سيستم

منظـور از مشـاركت حضـور    . اسـت   درون سـازمان  طور مداوم توسط افراد به ،ها اعتقادات و ارزش

مشـترك از اهـداف    يتعريف ـ بـه هاي سازماني اسـت و مأموريـت    گيري صميمسازماني در ت اعضاي

اين پژوهش چارچوب دنيسون براي فرهنـگ  در  ).Zheng et al., 2010, p.765(سازماني اشاره دارد 

  . كار گرفته شده است بهسازماني 

 يك رشـته  مبناي بر دانش زيرا است، سازماني راهبرد و فرهنگ دادهاي ونبر از يكي دانش منابع

 گرفتـه  كـار  بـه  و راهبـردي ايجـاد   هـاي   اولويـت  و ساختاري روابط فرهنگي، هاي ارزش و هنجارها

 دانـش  نـوع  از انتظـارات فرهنگـي   تـأثير  تحـت  دانـش  گذاري اشتراك هب اقدامات مثال براي .شود مي

 .اسـت  سـازمان  رسـمي  هـاي  كانال از انتشار دانش سرعت و آن با مرتبط افراد شده، گذاشته اشتراك به

هـاي موفـق در ابتكـارات مـديريت      در تحقيق خود نشان دادند سـازمان ) 2011(علامه و همكاران 

 ةدر پژوهشـي رابط ـ ) 2014( 1مـولر . انـد  دانش رويكرد خود را متناسب با فرهنـگ انتخـاب كـرده   

و به اين نتيجه رسـيد كـه    را بررسي كردهاي توليدي  ي در شركتمديريت دانش و فرهنگ سارمان

هـا   رسمي مديريت دانش است، اما براي اينكه اين برنامـه  ةها در گرو نياز به برنام وري سازمان بهره

ژنگ و همكـاران  . دارند نياز اثربخشي لازم را داشته باشند، به هماهنگي با فرهنگ سازماني موجود

طور پيوسته بر اثربخشي مـديريت دانـش    و فرهنگ سازماني به راهبرد، ساختاردادند نشان ) 2010(

 كه سازماني دانشهمچنين، . را دارد تأثيرفرهنگ سازماني بيشترين  ،گذارند كه در اين ميان  مي تأثير

                                                           
1. Mueller  
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 و محصـولات  ايجـاد  بـه  كمـك  بـراي  سازمان است، راهبردي و فرهنگي هاي ويژگي كنندة منعكس

  .شود كار گرفته مي به اثربخشي افزايش و كارايي ودبهب جديد، خدمات

  اثربخشي سازمان -مديريت دانش -رفتار شهروندي سازماني

هاي اخير توجه به رفتار شهروندي سازماني به عنوان نوعي رفتـار فـردي كـه بـه موفقيـت       در سال

اشـته اسـت   مديريت و بازاريابي رشد چشمگيري دمتون نظري در  ،كند مدت سازمان كمك مي بلند

)Chiang & Hsieh, 2012, p.181; Organ et al., 2006, p.12.(   اسميت و همكـاران)و كـاتز  ) 1983

كاركنان را درون سيسـتم نگهـداري و   : هاي اثربخش برشمردند سه ويژگي را براي سازمان) 1964(

، اطمينـان  دهنـد  از اينكه كاركنان الزامات نقش خود را به نحو قابل اعتماد انجام مـي  ؛كنند حفظ مي

، نشده اسـت  در نظر گرفتههاي نوآورانه و خودجوش كاركنان كه در شرح شغل  و به فعاليت داشته

هـا بـراي    هاي اثربخش از ديد كاتز به ايـن معناسـت كـه سـازمان     ويژگي سوم سازمان .توجه دارند

 دادن هـت انجـام  هـاي لازم ج  دستيابي به موفقيت، نيازمند كاركنـاني بـا تمـايلات فراتـر از حـداقل     

عنوان رفتار شهروندي سازماني  باامروزه از آن كه هاي شغلي خود هستند،  هاي خاص فعاليت جنبه

رفتار شهروندي سازماني را رفتـاري  ) 1988(اورگان . (Chiang & Hsieh, 2012, p.183)شود  ياد مي

دوسـتي، جـوانمردي    عداند كه با پنج بعد وجدان كاري، آداب اجتماعي، نو خودجوش و آگاهانه مي

بـا وجـود ايـن باعـث      و اند هاي پاداش در سازمان طراحي نشده به وسيله سيستم و نزاكت مستقيماً

فراتـر از الزامـات    به عبـارت ديگـر، كاركنـان   . شوند ارتقاي اثربخشي و كارايي عملكرد سازمان مي

بلكـه بـه    ،و وظايف خود تعهدات دادن و نه تنها از طريق انجام كنند مينقش خود در سازمان عمل 

 ـ  مشـاوره بـه پيشـبرد امـور      ةموجب اقدامات داوطلبانه از قبيل كمك به همكاران، فـداكاري و ارائ

  .كنند سازمان كمك مي

آداب اجتماعي رفتاري است كه توجـه بـه مشـاركت در زنـدگي اجتمـاعي سـازماني را نشـان        

سازمان در محـيط كـار    ةوسيله شده ب ينوجدان كاري رفتاري است كه فراتر از الزامات تعي. دهد مي

. اسـت دادن وظايفشـان   انجـام كردن بـه همكـاران در عملكـرد     كمك ةدهند دوستي نشان نوع. است

هاي كـاري   ناپذير و اجحاف هاي اجتناب جوانمردي عبارت از تمايل به شكيبايي در مقابل مزاحمت
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 تـأثير چطور اقدامات فرد بر ديگران  و نزاكت يعني انديشيدن به اينكه استبدون گلايه و شكايتي 

  ).30-31، ص1389نژاد و همكاران،  سبحاني(گذارد  مي

شرطي بنيادي براي تقويت و پرورش  شواهد گوياي اين حقيقت است كه فرهنگ سازماني پيش

  در سازماني كه فرهنـگ آن ). 1387عليزاده و شهراني، (شود  رفتار شهروندي سازماني محسوب مي

هـا   و نسبت به آن رندهاي سازماني آگاهي كامل دا ها و هدف ضاي سازمان از رسالتقوي است، اع

در . شـود   سويي لازم مشاهده مي ميان اهداف كاركنان، سازمان و مديريت، هم ،به علاوه .تعهد دارند

 داننـد كـه   مـي اين صورت كاركنان، حداكثرشدن منافع خود را در گرو حداكثرسازي منافع سازمان 

بـروز پيامـدهاي    ،به علاوه. ثبت در جهت عملكرد سازماني و اثربخشي بهتر آن خواهد بودعاملي م

رفتار شهروندي سازماني نيز از نتايج مهم و شـايان توجـه    از جمله ،رفتاري مثبت از سوي كاركنان

رفتـار شـهروندي    متـون نظـري   زمينـة گرفتـه در   انجامتحقيقات . فرهنگ سازماني قوي خواهد بود

بين ابعاد فرهنگ سازماني بـا رفتـار    دهد نشان مي) 2000(به وسيله پودساكف و همكاران  سازماني

 دهـد  نشـان مـي  ) 2000(هاي پاين و اورگان  يافته ،به علاوه. شهروندي سازماني ارتباط وجود دارد

هاي مختلـف بـه اشـكال متمـايز، تفسـير و       رفتار شهروندي سازماني ممكن است در فرهنگ ملت

  .دشوارزيابي 

تقسيم دانش سازماني  فرايندكنند،  سازماني تأكيد مي مراتب رسمي هايي كه بر سلسله در سازمان

مـديريت دانـش و تقسـيم دانـش      فراينـد هـا،   سـازمان   زيرا در ايـن  گيرد نمي انجامبه نحو مطلوب 

ني بـه  هايي كـه بـه رفتـار شـهروندي سـازما      در سازمان ،مقابل ةدر نقط. داردايين پ يسازماني كيفيت

قدر  مشاركت بين كاركنان آن ،همچنين ،كنند، كيفيت ارتباطات، اعتماد اي مهم توجه مي عنوان مقوله

 ,Yu & Chu( گيـرد  انجـام مـي   تقسيم اطلاعات و دانش از طريق بستر اصلي سـازمان  كه استبالا 

2007, p.323( .افـزايش   رفتار شهروندي سازماني بـه تقسـيم دانـش سـازماني متناسـب و      ،بنابراين

هايي كه بر رفتـار شـهروندي سـازماني     در سازمان. دانش سازماني كمك خواهد كرد فرايندكيفيت 

 طـور  خـود بـا ديگـران بـه     هـاي  ربـه ، اطلاعات، دانـش و تج نظرشود، كاركنان در تقسيم  تأكيد مي

خواهـد داد   تـوجهي ارتقـا   ها را به ميزان قابـل  يادگيري آن فرايند كه كنند ميداوطلبانه و آزاد عمل 



 �55                                            ... اثربخشي سازماني بار طراحي مدل تعاملي فرهنگ سازماني و رفتار شهروندي سازماني و تأثير آن ب  

 

 

عقيده دارنـد بـر مبنـاي الگـوي     ) 2004(ليا و همكاران ). 227، ص1389نژاد و همكاران،  سبحاني(

براي  ،كاركنان سازمان، رفتار شهروندي سازماني مناسبي داشته باشند، اگر رفتار شهروندي سازماني

رفتـار شـهروندي    ،اينبنـابر  .دارنـد طور مثبت، داوطلبانه و اختياري تمايل  تقسيم دانش سازماني به

هنگـامي كـه بـر    . ايجاد نوعي سيستم مديريت دانش در سازمان خواهد بـود  ةكنند سازماني تضمين

خواهـد شـد   منجـر   رويكرد رفتار شهروندي سازماني تأكيد شود، به خلق و تسهيم دانش سازماني

)Cope et al., 2007, p.55( . لين)فتـار شـهروندي   ابعـاد ر  همـة ، در پژوهش خود نشان داد )2008

نيـز سـطح پـايين    ) 2004(و واسكو و تيگلند  داردسازماني با تسهيم دانش سازماني ارتباط معنادار 

   .اند مرتبط دانستهسطوح پايين رفتار شهروندي سازماني  باتسهيم دانش سازمان را 

خشـي  ايـن نـوع رفتـار بـر اثرب     تأثيرترين دلايل  رفتار شهروندي سازماني، عمده متون نظريدر 

وري مديران، افـزايش   وري همكاران، رشد و تقويت بهره رشد و تقويت بهره اند از عبارتسازماني 

وري اداري، آزادسازي منابع بـراي توليـد بيشـتر، جلـوگيري از تخصـيص منـابع كميـاب بـه          بهره

و هاي حفظ و نگهداري كاركنان سازماني، توانايي سازمان در انطبـاق بـا تغييـرات محيطـي      فعاليت

 در تعريف اورگان از رفتار شهروندي سازماني، ايـن  اصليجوهرة  ،بنابراين .ثبات عملكرد سازماني

مطالعـات  . (Safui & Badi, 2013)دهـد   است كه چنين رفتاري، اثربخشي سـازماني را افـزايش مـي   

مطالب  ،(Organ, 2006; Podsakoff et al., 2009) گرفته استتجربي مختلفي كه در اين زمينه انجام 

  . كند مي أييدرا ت يادشده

اي از تحقيقـات داخلـي و    بين متغيرها، خلاصه شده بيانتحقيق و روابط  متون نظريبا توجه به 

  :شود ميبيان  1در جدول  ،اند خارجي كه رابطة ميان دو يا چند متغير را بررسي كرده
  

  تحقيقات پيشين. 1جدولادامة 

  نتيجه  روش  جامعه  نويسنده و سال

سيدجوادين و همكاران 

)1389(  

شركت ملي پالايش و پخش 

  هاي نفتي ايران فراورده
  همبستگي

ابعاد فرهنگ سازماني با مديريت دانش ارتباط  

  .معنادار دارد

  .فرهنگ با مديريت دانش ارتباط معنادار دارد  همبستگي  سازمان امور مالياتي  )1389(رحيميان 

  عادلات ساختاريم  بانك ملت  )1389(نقوي و همكاران 
مديريت دانش با اثربخشي سازمان ارتباط 

  .معنادار دارد
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  تحقيقات پيشين. 1جدولادامة 

  نتيجه  روش  جامعه  نويسنده و سال

  معادلات ساختاري  هاي توليدي شركت  )2014(مولر 
فرهنگ سازماني با مديريت دانش ارتباط معنادار 

  .دارد

  معادلات ساختاري  هاي خدماتي شركت  )2014(بيراسناو 
مديريت دانش با بهبود عملكرد سازمان ارتباط 

  .دار داردمعنا

  .فرهنگ سازمان با اثربخشي ارتباط معنادار دارد  همبستگي  هاي خدماتي شركت  )2011(كيم و همكاران 

  معادلات ساختاري  هاي خدماتي شركت  )2010(ژنگ و همكاران 

مديريت دانش با اثربخشي سازمان ارتباط 

  .معنادار دارد

  .فرهنگ با اثربخشي سازمان ارتباط معنادار دارد

  معادلات ساختاري  مؤسسات آموزش الكترونيك  )2009(تسو  لو و
مديريت دانش با اثربخشي سازماني ارتباط 

  .معنادار دارد

  معادلات ساختاري  هاي خدماتي شركت  )2008(لين 
ابعاد رفتار شهروندي سازماني با مديريت دانش 

  .ارتباط معنادار دارد

  ت ساختاريمعادلا  پزشكي - هاي خدماتي  شركت  )2007(يو و چو 
رفتار شهروندي سازماني با مديريت دانش 

  .ارتباط معنادار دارد
 

  هاي پژوهش فرضيه

  :كند پژوهش حاضر هشت فرضية زير را بررسي مي

  .دار داردامثبت و معن تأثيربر رفتار شهروندي سازماني  سازماني گفرهن: اول ةفرضي

  .دار دارداو معن مثبت تأثير سازماني بر مديريت دانش گفرهن: دوم ةفرضي

  .دار داردامثبت و معن تأثيررفتار شهروندي سازماني بر مديريت دانش : سوم ةفرضي

  .دار داردامثبت و معن تأثير سازماني بر اثربخشي سازماني گفرهن: چهارم ةفرضي

  .دارد معنادارمثبت و  تأثيربر اثربخشي سازماني  رفتار شهروندي سازماني: پنجم ةفرضي

  .دارد معنادارمثبت و  تأثيرمديريت دانش بر اثربخشي سازماني : ششم ةفرضي

  .دانش در رابطة فرهنگ و اثربخشي سازماني نقش ميانجي دارد تمديري: هفتم ةفرضي

مديريت دانش در رابطة رفتار شـهروندي سـازماني و اثربخشـي سـازماني نقـش      : هشتم ةفرضي

  .ميانجي دارد
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  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 

  روش تحقيق

فرهنـگ سـازماني، رفتـار شـهروندي     تعيـين روابـط علّـي ميـان متغيرهـاي      حاضر، هدف پژوهش 

كـاربردي و از نظـر    ،تحقيق از نظر هـدف اين . استسازماني، مديريت دانش و اثربخشي سازماني 

 سـازي  مـدل  مبتنـي بـر  ، طـور مشـخص   گردآوري اطلاعات توصيفي و از نوع همبستگي و به ةنحو

  .است اختاريمعادلات س

كاركنان شركت ملي گاز ايران در شهر تهران اسـت و از آنجـا كـه    آماري تحقيق حاضر  ةجامع

متخصصان توسعة منابع انساني سازمان اغلب شناخت بهتري نسبت بـه اعضـاي سـازماني و نگـاه     

ري هاي سازماني دارند، كاركنان اين بخـش بـه عنـوان نمونـة آمـا      تري نسبت به ويژگي گرايانه واقع

نفر بودند و بر اساس جدول مورگان، نمونة مناسب راي ايـن تحقيـق    227انتخاب شدند كه شامل 

 طـور  بهپرسشنامه  160بدين منظور ). 226، ص1389مني و فعال قيومي، ؤم( نفر به دست آمد 144

و  بــه محقــق بازگشــتپرسشــنامه  148 تعــداد، تصــادفي بــين كاركنــان توزيــع شــد كــه از ايــن

  .ل شدوتحلي تجزيه

H6 
اثربخشي 

 سازمان

 فرهنگ سازماني

رفتار شهروندي 
 سازماني

 ديريت دانشم

H4 

H2 

H8 

H5 

H3 

H1 

H7 
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دهنـدگان ميـزان    كـه پاسـخ   كار گرفته شده است بهليكرت  اي گزينه پنج در تحقيق حاضر طيف

 ةبـراي سـنجش سـاز   . كننـد  تحقيق را در آن درج مـي  هاي ؤالموافقت يا مخالفت خود نسبت به س

كـار   بـه  )Denison, 1990; Fey & Denison, 2003(دنيسون و همكاران  پرسشنامةفرهنگ سازماني، 

. اسـت موريت و مشـاركت  أسازگاري، يكپارچگي، م شامل كه شامل چهار بعد كاركردي ه شدگرفت

. كار گرفتـه شـد   بهبراي سنجش رفتار شهروندي سازماني ) 1990(پرسشنامة پودساكف و همكاران 

دوستي، جـوانمردي و   اين سازه در تحقيق حاضر شامل پنج بعد وجدان كاري، آداب اجتماعي، نوع

گرفتـه شـده   ) 2003(اين مطالعه معيارهاي اثربخشي سازمان از مـدل لـي و چـوئي     در. نزاكت بود

شـده، سـهم بـازار،     هـاي كلـي كسـب    درك اعضاي سازمان از ميزان موفقيت اند از عبارتاست كه 

طوري كه هر متغير شامل دو  ، بهاصليسودآوري، نرخ رشد و نوآوري سازماني در مقايسه با رقباي 

 كـار گرفتـه   به) 2001(ش معيارهاي مديريت دانش تحقيق گولد و همكاران براي سنج. استگويه 

گـذاري و   اشتراك  كسب، به(مديريت دانش  ةگان هاي سهفراينددهندگان از  شده است كه درك پاسخ

  . سنجد را در سازمان مي) كارگيري به

در اختيـار  در اين تحقيق، به منظور بررسي روايي محتـوا و روايـي ظـاهري، پرسشـنامة اوليـه      

 و در اين پرسشنامه، متغيرهاي مكنون شايان ذكر است. جمعي از اساتيد و كارشناسان قرار داده شد

گـر توانـايي و    شده بود تا مشخص شود آيـا متغيرهـاي مشـاهده    بيانهر يك از متغيرها  هاي ؤالس

 هـاي آوري نظر خواني لازم جهت سنجش متغيرهاي مكنـون را دارنـد يـا خيـر؟ پـس از جمـع       هم

و در ايـن مرحلـه    توزيع شدنفر از كاركنان  30بينها، پرسشنامة اوليه  خبرگان و اعمال آن اصلاحي

   .شداصلاح و جهت پخش نهايي تجديد نظر  ها ؤالنيز تعدادي از س

شد كه ضـريب پايـايي متغيـر     محاسبه ها آلفاي كرونباخ جهت تعيين پايايي ابزار گردآوري داده

و اثربخشـي سـازمان    77/0، مديريت دانـش  75/0رفتار شهروندي سازماني ، 82/0فرهنگ سازماني 

بخـش   سـطحي رضـايت   ةدهند نشان 9/0تا  7/0 ةآلفاي كرونباخ در باز ،بنابراين. دست آمده ب 86/0

پايايي پرسشنامة پژوهش حاضر بـه تفكيـك متغيرهـا و ابعادشـان را      2جدول  .(Kim, 1998)است 

  .دهد   نشان مي
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  ايب پايايي متغيرها و ابعاد پژوهشضر. 2جدول
  ضريب پايايي متغير  ضريب پايايي هر بعد  تعداد سؤال  ابعاد  متغيرها

فرهنگ 

  سازماني

  82/0  چهار سؤال  سازگاري

82/0  
  79/0  سؤال چهار   يكپارچگي

  87/0  سؤال چهار   موريتأم

  86/0  سؤال چهار   مشاركت

رفتار 

شهروندي 

  سازماني

  75/0  ر سؤالچها  وجدان كاري

75/0  

  72/0  چهار سؤال  آداب اجتماعي

  84/0  چهار سؤال  دوستي نوع

  86/0  چهار سؤال  جوانمردي

  80/0  چهار سؤال  نزاكت

مديريت 

  دانش

  82/0  سه سؤال  كسب

  89/0  سه سؤال  گذاشتن اشتراك به  77/0

  87/0  چهار سؤال  كارگيري به

اثربخشي 

  سازماني

  86/0  دو سؤال  كسب شده هاي كلي موفقيت

86/0  

  92/0  دو سؤال  سهم بازار

  88/0  دو سؤال  سودآوري

  81/0  دو سؤال  نرخ رشد

  79/0  دو سؤال  نوآوري سازماني
 

  ها وتحليل داده تجزيه

طور كـه   همان. دهد شناختي نمونة آماري پژوهش حاضر را نشان مي هاي جمعيت ، ويژگي3جدول 

دهنـدگان   درصـد پاسـخ   65 تقريباً. ليسانس دارند دهندگان تحصيلات اكثر پاسخدهد  نتايج نشان مي

خوبي با فرهنگ سازماني آشـنا هسـتند و ايـن شـناخت بـالاي       كار دارند و به ةسال سابق 5 يش ازب

درصـد در مشـاغل    7از ايـن افـراد   . بـرد  ها را در اين تحقيق بـالا مـي   فرهنگ سازماني اعتبار پاسخ

درصـد از   48حـدود   ،همچنـين . انـد  درصد در مشاغل رياسـت و سرپرسـتي   45مديريتي و حدود 

   .دارنددهندگان مشاغل كارشناسي  پاسخ
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  آماري ةشناختي نمون هاي جمعيت ويژگي. 3جدول 

  درصد  تعداد  ها گزينه  ويژگي مورد بررسي

  جنسيت
  2/67  99  مرد

  8/32  49  زن

  تحصيلات

  7/6  10  ديپلم و فوق ديپلم

  9/64  96  ليسانس

  4/28  42  فوق ليسانس و بالاتر

  درجة شغلي

  48  71  كارشناسي

  8/6  10  مديريتي

  2/45  67  رياست و سرپرستي

  سابقة شغلي

  2/31  46  سال 5كمتر از 

10-5  23  5/15  

15-10  18  1/12  

  2/41  61  سال 15بالاتر از 

هـا   ييـد يـا رد فرضـيه   أا در تمعيار م. اجرا شدتحليل مسير  ،تحقيق هاي هبه منظور بررسي فرضي

 ةفرضي ،باشد -96/1يا كوچكتر از  96/1عدد معناداري مسيري بزرگتر از  اگر. استاعداد معناداري 

فرضـيه مـورد نظـر رد     ،باشـد  يادشـده عدد معناداري مسـيري در بـازة    اگرشود و  ييد ميأت يادشده

حاضـر مـديريت دانـش و     تحقيـق  ةدر جامع ـ شناسـايي متغيـري كـه   به منظور  ن،همچني. شود مي

مطابق با نتـايج، فرهنـگ   . شده بررسي شد كند، واريانس تبيين بيني مي اثربخشي سازمان را بهتر پيش

بـدين معنـا كـه فرهنـگ     . بيشترين مقدار را به خـود اختصـاص داده اسـت    94/0سازماني با مقدار 

درصد باقيمانده مربوط بـه   6بيني كند و  درصد تغييرات مديريت دانش را پيش 94تواند  سازمان مي

دهد  را نشان مي هاي تحقيق نتايج فرضيه 4جدول . گر است تغييرات تصادفي و ساير عوامل مداخله

  .دهد مدل معادلات ساختاري را در حالت اعداد معناداري نشان مي 2 شكلو 
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  در روابط مستقيم و غيرمستقيم بين متغيرهاها  ييد يا رد فرضيهأنتايج ت. 4جدول 

  طه در مدل مفهوميراب
ضريب 

  استاندارد

واريانس 

  شده تبيين

ضريب 

  معناداري
  نتيجه

  تأييد  32/6  44/0  67/0  اثربخشي سازمان –مديريت دانش

  تأييد  54/2  59/0  77/0  اثربخشي سازمان –فرهنگ سازمان

  تأييد  94/7  94/0  97/0  مديريت دانش –فرهنگ سازمان

  تأييد  73/3  40/0  64/0  ازماناثربخشي س -مديريت دانش -فرهنگ سازمان

  تأييد  53/8  72/0  85/0  رفتار شهروندي سازماني –فرهنگ سازمان

  تأييد  52/4  21/0  46/0  مديريت دانش –رفتار شهروندي سازماني 

  تأييد  33/8  23/0  78/0  اثربخشي سازمان -رفتار شهروندي سازماني

  تأييد  67/5  09/0  30/0  اثربخشي -مديريت دانش -رفتار شهروندي سازماني

  

  
  

  نتايج تحليل مسير در حالت اعداد معناداري. 2شكل

 هشت شاخص متداول به همراه مقـدار قابـل قبـول هـر     ،به منظور بررسي برازش مدل مفهومي

مدل مفهـومي تحقيـق حاضـر،     ،5دول با توجه به ج). Hair et al., 1998( كار گرفته شد بهشاخص 

  .داردشده  يرآو هاي جمع تناسب مناسبي با داده
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  هاي برازش مدل شاخص. 5جدول 

  منبع
آمارة مدل   مقدار قابل قبول

  اصلي هاي هفرضي
  شاخص برازش

Hair et al. (1998) <5 10/2 X2
/df  

Joreskong & Sorbom (1996) < 06/0  053/0 RMSEA 

Bentler (1990) < 08/0  028/0  RMR 

Fornel & Larcker (1981) > 90/0  96/0 NFI  

Bagozzi & Yi (1988) > 90/0  98/0  NNFI 

Joreskong & Sorbom (1996) > 90/0  98/0 CFI 

Bagozzi & Yi (1988) > 90/0  90/0 GFI 

Etezadi-Amoli & Farhoomand 
(1996) 

> 80/0  84/0 AGFI 
  

  و پيشنهادها  بحث، نتيجه

با نتايج تحقيقـات  كه  دهد نشان ميمثبت مديريت دانش را بر اثربخشي سازماني  تأثيرنتايج تحقيق 

همخواني دارد و با توجه به ضـريب تبيـين،   ) 2010(و ژنگ و همكاران ) 2000(آرگوته و اينگرام 

  .كند بيني مي درصد از تغييرات اثربخشي سازمان را پيش 44مديريت دانش 

ييـد  أاثربخشي و مديريت دانش نيـز ت  تأثير مثبت فرهنگ سازماني بر رفتار شهروندي سازماني،

 تـأثير بـيش از  ) 94/0(فرهنـگ بـر مـديريت دانـش      تأثيرال آنكه با توجه به ضرايب تبيين، ح. شد

ارزيابي شد كه ممكن است به اين دليل باشد كه فرهنگ پايه و ) 59/0(فرهنگ بر اثربخشي سازمان 

 Zheng et( دهد مديريت دانش را توضيح مي فرايندهايي است كه چرايي و چگونگي  اساس ارزش

al., 2010( .     همچنين، در بررسي نقش ميانجي مديريت دانش در ارتبـاط بـين فرهنـگ و اثربخشـي

دهنـدة   ، نشان)59/0(درصد در مقايسه با ضريب تبيين در رابطة مستقيم  40سازماني، ضريب تبيين 

  .طور مستقيم است تأثيرگذاري بيشتر فرهنگ سازماني بر اثربخشي سازمان به

تـوان گفـت در    مـي  ،حاصـل آزمـون چهـار فرضـيه اول اسـت     با توجه به نتـايج يادشـده كـه    

هاي سـازمان آگـاهي    ها و هدف ها قوي است، اعضاي سازمان از رسالت هايي كه فرهنگ آن سازمان



 �63                                            ... اثربخشي سازماني بار طراحي مدل تعاملي فرهنگ سازماني و رفتار شهروندي سازماني و تأثير آن ب  

 

 

ميـان اهـداف كاركنـان، سـازمان و مـديريت، همسـويي لازم        ،به عـلاوه . به آن تعهد دارند كامل و

رشدن منافع خود را در گـرو حداكثرسـازي منـافع    كاركنان حداكث، در اين صورت. شود  مشاهده مي

بـه   .عاملي مثبت در جهت عملكرد سازماني و اثربخشي بهتر آن خواهـد بـود   دانند كه ميسازماني 

از جمله رفتـار شـهروندي سـازماني نيـز از      ،بروز پيامدهاي رفتاري مثبت از سوي كاركنان ،علاوه

  .اهد بودنتايج مهم و شايان توجه فرهنگ سازماني قوي خو

كـه همراسـتا بـا     تأييد شـد مثبت رفتار شهروندي سازماني بر اثربخشي سازماني  تأثير ،ر ادامهد

) 2013(و صـفوئي و بـادي   ) 2009(، پودساكف و همكـاران  )2006(تحقيقات اورگان و همكاران 

ن هر چند نقش ميانجي مديريت دانش در ارتباط رفتار شهروندي سازماني و اثربخشي سازما. است

طـور مسـتقيم    رفتـار شـهروندي سـازماني بـه     شـد مشـاهده   3طور كه در جـدول   همان تأييد شد،

  .داردگذاري بيشتري بر اثربخشي سازمان تأثير

 متـون نظـري پاسـخ داده اسـت،    شـده در   برخـي از مسـائل مطـرح   بـه   هاگر چـه ايـن مطالع ـ   

دهندگان تنها از سـازمان   خترين محدوديت اين است كه اغلب پاس و عمده دارد هايي نيز محدوديت

 ـ نو و تـازه  ،همچنين. بايد در تعميم اين نتايج با دقت عمل كرد ،بنابراين اند، خود مطلع ودن بحـث  ب

هـاي ايـن تحقيـق     هاي ايراني و يافتن چنين سازماني از ديگر محدوديت مديريت دانش در سازمان

شـود   پژوهشـگران توصـيه مـي   هاي  با توجه به وسعت موضوع و محدوديت ،در نهايت. بوده است

بررسـي   راسـازماني و اثربخشـي سـازماني     ديگـر  نقش مديريت دانش در رابطه با عواملان، محقق

  .كنند
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