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Abstract 

This study aimed to design organizational culture model affecting human capital’s 
strategies. It is an applied-development research regarding to its purpose; and a descriptive-
survey one according to its analysis level. Organization under study was Tehran National 
Library and the sample was 291 people regarding Morgan table and it is selected among its 
staffs by simple random sampling. Data gathering tool was researcher made questionnaire, 
which its content and face validity were confirmed by experts and professors, and its 
reliability was confirmed by Cronbach's alpha coefficient (0.984). For analyzing data, 
KMO, Friedman analysis of variance, first and second orders factor analysis and structural 
equation modelling were used. Findings showed that there were significant relationship 
between variables of organizational culture and variables of human capital strategies. 
Output of structural equation modelling also suggested meaningful direct effect of 
organizational culture’s variables�on human capital strategies’ variables. Results confirms 
conceptual model and high strength of the effects of organizational culture on human 
capital strategies. 
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 چکیده
انسانی بوده است. پژوهش  حاضر ازمنظر هدف از این پژوهش، طراحی مدل فرهنگ سازمانی اثرگذار بر راهبردهای سرمایه

العه، کتابخانه ملی شهر تهران بود که پیمایشی است. سازمان موردمط -ای و براساس سطح تحلیل، توصیفیتوسعه -هدف، کاربردی
گیری تصادفی ساده میان کارکنان این سازمان مورد  نفر و با استفاده از روش نمونه 602براساس جدول مورگان، حجم جامعه برابر 
نظر خبرگان و  ظاهری و محتوایی آن با استناد بهساخته بود که رواییها، پرسشنامه محققمطالعه قرارگرفت. ابزار گردآوری داده

ها از آزمون کا.ام.او، وتحلیل داده منظور تجزیه ( تأیید شده است. به095/9اساتید، و پایایی آن با استناد به ضریب آلفای کرونباخ)
های ها نشان داد که بین متغیردوم، ومدل معادلات ساختاری استفاده شد. یافتهاول ومرتبهعاملی مرتبهتحلیل واریانس فریدمن، تحلیل

یابی معادلات ساختاری داری وجود دارد. درخروجی مدل های سرمایه انسانی روابط مثبت معنیفرهنگ سازمانی با متغیرهای راهبرد
دست آمدند. نتایج، حاکی از تأیید دار به های سرمایه انسانی معنینیز تأثیر مستقیم متغیرهای فرهنگ سازمانی بر متغیرهای راهبرد

 باشند. های سرمایه انسانی میتحکام بالای اثرات فرهنگ سازمانی بر راهبردمدل مفهومی و اس

 

 دانش؛ کتابخانه ملیانسانی؛ یادگیری سازمانی؛ مدیریتسازمانی؛ راهبرد سرمایهفرهنگ: کلیدواژه
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 مقدمه
( و منبی  اصیلی معنیا و شیعور     2: 6922، 2شود )فممهولتز و رنیدل جای سازمان دیده می فرهنگ در همه

، 6کنید )شیاین  عنوان شیوه اصلی در تعریی  شایسیتگی متمیایز آن عمیل میی     سازمانی در ایجاد هویت و به

های مشیتر  مییان اعییای ییح واحید اجتمیاعی       ی از شناختا مجموعهتوان (. فرهنگ را می266: 6990

مکیاران،  وه 5از معانی ییا ادرکیات مشیتر  دانسیت )اشینایدر      نظامی(، و 502: 2002وهمکاران،  6)اوریلی

(. 599گیذارد )اشینایدر وهمکیاران:    هیای رفتیاری اثیر میی    هیای فیردی و پاسیخ   کیه بیر نگیرش    (69: 6925

تواننید  دهنید و میی  دنبال هویتی اجتماعی هسیتند کیه معنیا و پیوسیتگی را اراییه میی      دیگر، افراد به عبارت به

عنیوان   ه آگاهانیه ییا ناآگاهانیه بیه    هیایی کی  مبناهایی را برای هنجارها یا انتظارات اجتماعی شکل دهند. باور

کنند )اشنایدر و های فرهنگی عمل میها، مناسح و پیرامون دیگر فعالیتنمادعناصری در معرفی هنجارها، 

آنچیه کیه آنهیا را از دیگیران متفیاوت       ؛سیازند اساس آنچه که هسیت میی  و اجتماعی را بر( 506همکاران: 

شیود. اگیر ایین واحید     الگیویی مشیتر  در رفتارهیا عییان میی     صورت  ( و به209: 6994، 4نماید )دالکر می

اجتماعی در یح سازمان شکل گیرد، تبدیل بیه فرهنیگ سیازمانی خیام و متمیایز همیان گیروه از دیگیر         

 شود.واحدهای اجتماعی و سازمانی می

گیذاران، فرهنیگ سیازمانی مفهیومی      رغم کاربرد گسترده آن توسط محققیین، میدیران و سیاسیت    علی

سیازی  هیای مختلفیی مفهیوم   ( کیه بیه شییوه   2906: 6990، 2برانگیز است )یونگ و همکارانده و بحثپیچی

 -پرورد که با استانداردها و انتظیارات جمعیی  شود. زیرا فرهنگ سازمانی عناصر متعددی را در خود می می

زمانی را انسیجام  های ساکنند و گروهها و باورهای مردمی درگیر بوده، مرکزیت سازمان را حفظ میارزش

(. 200-209: 6994گیرند )دالکر، عموه، گروهی از عناصر مادی و یا مصنوعات را نیز دربرمیبخشند. بهمی

هیایی  های مشیتر  وجمعیی و ارزش  فرهنگ سازمانی را عبارت از الگوی عمومی رفتارها، باورها، و تلقی

حاضیر   اینکه جهان به باتوجه(. 56: 2605الوانی، ) ر اعیای سازمان در آن سهیم و شریکنداند که اکثدانسته

 .هایی موفقند که بتوانند خود را با شیرایط محیطیی وفیق دهنید    هاست، سازمان مملو از تغییرات و دگرگونی
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کیار گیرنید تیا مسییر     تواننید آن را بیه  عنوان کلیدی اصلی انگاشت که مدیران میتوان آن را بهبنابراین، می

بیر   مبتنیی  ( و اثربخشی کارهیا و نتیایج دلخیواه را   42: 6990، 2)یینگ و احمد ودهنم سازمان خود را هدایت

کمن موجب شوند. اگر فرهنگ سازمانی نتواند پاسخ مناسیبی بیه تغیییرات بدهید، میدیران بیا عیدم         راهبرد

 ند. شونشدن دانش و تقلیل دانش کارکنان مواجه میروز و بالتب  با بهتوسعه در سازمان مواجه 

ای از مفروضیات  برخی از آنها عبارتند از: مجموعیه  ارایه شده است؛فرهنگ سازمانی از نی مختلفی معا

(، انعکاس اییدیولویی غالیب افیراد    49: 6992، 6ذهنی مشتر  و هدایت رفتارهای کاری )راواسی و شولتز

(، 500: 6925، 5و مورهییدهییای مشییتر  )گییریفینای از ارزش(، مجموعییه20: 6922، 6)کییامرون و کییویین

 بیرونی و انسیجام  حل مشکمت برای تطابق(، راه426: 6926، 4از معانی مشتر  اعیا )رابینز و جاج نظامی

: 6929وهمکیاران،   2هیا و هنجارهیا )وی  دهنده مفروضیات مشیتر ، ارزش   (، نشان2: 6920درونی )شاین، 

( که 00: 6920، 9از در  مسایل )ین( و واکنش ناشی 200: 6924، 0شده )لندزیون(، رفتارهای پذیرفته024

 سازند.توجه از فرهنگ سازمانی را آشکار میهریح بعدی قابل

(، انسییجام و 296: 6999، 0فرهنییگ سییازمانی مناسییب پیامییدهای متعییددی هماننیید تعهدسییازمانی )مییون

: 6926وهمکیاران،   22سازمانی و اثربخشی )ویویورا(، موفقیت209: 6990، 29کارکنان )گرگوری مشارکت

وهمکیاران،   26(، ارتقای عملکرد سازمان )جاکوبز642: 6926وهمکاران،  26سازمانی )یو  (، یادگیری2226

( و تسهیم دانش )ابوبیاکر وهمکیاران،   40: 6920وهمکاران،  25(، رسیدن به نتایج دلخواه )دوبی265: 6926

دادن گرایشیات  ی بیر شیکل  ( نقیش بیارز  40: 6920همکاران ) زعم دوبی و بهدنبال دارد که ( به292: 6920

 کنند. کارکنان ایفا می
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ساختن نظیام میدیریتی امین افیزایش      ظرفیت آن را برای اثربخشبنابراین، در  فرهنگ یح سازمان، 

های انسانی آن منطبق بر فرهنیگ  گذاری سرمایهراهبرد( تا امکان 64: 6920وهمکاران،  2دهد )روگتونمی

هیای سیرمایه انسیانی ماننید     راهبیرد طرییق  و رسیدن به نتایج دلخواه از بخشیده، افزایش اثرشسازمانی مهیا 

یادگیری، مدیریت دانش و رسیدن به عملکرد بهتر کارکنیان توسیط میدیران در سیازمان تسیری  و تسیهیل       

یندهای اصلی داخلی سیازمان اسیت کیه راهیی بیرای ارزییابی عملکیرد        اد. یادگیری سازمانی یکی از فرشو

(. یادگیری، فرصتی برای مشیارکت در گفتگوهیا، تسیهیم دانیش و     294: 6920، 6)ابوباکر باشدسازمانی می

تری با شغل خود و اهداف کند تا ارتباط عمیقانداز سازمان است که به کارکنان کمح می با چشمهمراهی 

عیات و  ینیدی در جیذا اطم  اتیوان فر (. یادگیری سازمانی را می229: 6920سازمانی داشته باشند )ابوباکر، 

(. همچنیین، عملکیرد سیازمانی بیا مییزان      090: 6924، 6تبدیل آن به دانش دانست )جینیونینس و جورکسین

: 6920وجیه اسیت )ابوبیاکر،     که مستلزم مدیریت دانش بیه بهتیرین  دستیابی به اهداف سازمانی مرتبط است 

ا اهمیتیی حییاتی دارد و منیتج از    هی این نکته که، عملکرد سازمانی در بقا و موفقیت سیازمان  به باتوجه(. 222

کیه کارکنیان دانیش جدییدی      زمانی(، 2: 6920و همکاران،  5)دورست استمبانی دانشی متنوع و گسترده 

اختییار صیاحب دانیش قیرار دارد.     د کیه تنهیا در  شوهای آنان به دانش ضمنی تبدیل میآموزند، آموختهمی

هیای متعیددی   است دانش در ساختارها و قالیب که لازمتنهایی کافی نیست، بلخلق دانش جدید به ،بنابراین

یح فییردی و گروهییی، و دانییش موجودیییت یابیید )ماننیید دیتییابیس الکترونیکییی، اسیینادمکتوا، دانییش صییر

آمیده از ییادگیری کارکنیان، مسیتلزم      دست(. پس، دانش اکتسابی به292: 6920شده( )ابوباکر،  کدگذاری

بیه اینکیه    نوان شاخص عملکرد سازمان درنظیر گرفتیه شیود، باتوجیه    عمدیریت دانش است تا بتواند به نظام

 ؛(299: 6920ها یا رفتارهایی است که مربوط به اهداف سیازمان هسیتند )ابوبیاکر،    عنوان فعالیتعملکرد به

د. تسیهیم  شیو پس دانش اکتسابی مستلزم تسهیم آن است تا از هدررفت آن جلیوگیری شیود و بازاسیتفاده    

منظور اطمینان از ادامه، استمرار و شده با دیگران به و دانش یادگرفته و انتشار ایده، تجربه دانش، عمل تبادل

: 6925پاسیخگو نگیه دارد )دسیتلر،     اً( تا سازمان را رسم450: 6922وهمکاران،  4ابقای دانش است )راز 
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کارها و اثربخشی بیشتر  ترها، انجام سری کاریطریق کاهش هزینه ناشی از دوبارهعملکرد بهتری از( و 696

 راستای نتایج دلخواه مدیران برای رسیدن به اهداف سازمان واق  شود. در

واسیطه دانیش، تجربیه کیاری و      هیای انسیانی بیه   عنیوان سیرمایه  این نکته که اعیای سازمان به به باتوجه

میی اسیت تیا سیازمان     های مختل  سازمان را دارا هستند، الزاتخصص ویژه خود، قابلیت اثرگذاری بر جنبه

توجهی به های سرمایه انسانی خود را همسو با فرهنگ سازمانی و باتوجه به اثرات آن شکل دهد. بیراهبرد

صورت مانعی جیدی بیر   ، به2عنوان سرمایه نامشهود های انسانی سازمان بهشود که سرمایهاین امر موجب می

رسید  نظر میاز مسیر اصلی سازمان را ایجاد کنند. به سر راه رسیدن به اهداف سازمان قرار گیرند و انحراف

عموه ها در دستیابی به اهداف آنهاست. بهترین ارکان موفقیت سازمانسرمایه انسانی از مهم راهبردتوجه به 

ای محور به جامعه دانشگاهیان و پژوهشگران، وظیفهواسطه ارایه خدمات دانشجامعه آماری این پژوهش به

جهت ارایه خدمات دانشیی  های لازم را درظرفیته دارد و ضروری است تا سرمایه انسانی آن عهدرخطیر ب

 خوبی ارایه نمایند. به

های سرمایه انسانی در موفقیت سازمان بیرای  راهبردمطالب فوق پژوهشگران را به این نتیجه رسانید که 

سیزایی برخیوردار   از اهمییت ب مان کیمن سیاز   راهبیرد راسیتای  در رسیدن بیه اثربخشیی و نتیایج دلخیواه آن    

دهی به گرایشیات کارکنیان    اسی در شکلکه فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان، عاملی اسازآنجاباشند.  می

شود تیا رفتیار کیاری منسیجم در سیازمان را ایجیاد کننید،        منظور مشارکت در توسعه سازمانی معرفی می به

های سیرمایه  راهبردسازمانی اقدام نماید که بر  ست که به طراحی مدلی فرهنگا هدف پژوهش حاضر این

سیرمایه انسیانی در دسیتیابی بیه اهیداف و       راهبیرد عنوان پایه و اساس اثربخشی  تا بهعمل نماید  مؤثرانسانی 

بیر   میؤثر سیازمانی   موفقیت سازمان قلمداد شود. سپس با ارایه راهکارهای کاربردی بیرای ارتقیای فرهنیگ   

انیدرکاران سیازمان    مذکور، اطمعیات مفییدی دراختییار دسیت    انی در جامعه آماری انسهای سرمایهراهبرد

انیدوزان و پژوهشیگران قیرار     محور بیه دانیش   بهتر درجهت ارایه خدمات دانش ت هرچهنامبرده برای مدیری

ست که مبانی فرهنگ سیازمانی در جامعیه آمیاری و اثرگیذاری     ا ال کلی پژوهش آنؤس ،منظر ازاینگیرد. 

 ؟سرمایه انسانی کدامند راهبردر آنها ب

 

                                                                                                                                                    

1. Invisible Asset  
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 مبانی نظری
 فرهنگ سازمانی تعریف

نظییری را  آن، سیبح و شخصییت بیی    یابد و پیشیینه فرهنگ سازمان تحت شرایط متفاوتی گسترش می

حیل مشیکمت   عنیوان راه شده یح گروه بیه  های مشتر  تجمی ( و آموخته64: 6920کند )ویت،  خلق می

حدکافی خوا عمل کرده تا معتبر انگاشیته شیود   شود که بهجام درونی تعری  میبرای تطابق بیرونی و انس

ها به بخشی از هوییت آنهیا تبیدیل    (. با افزایش عمر و ادامه موفقیت گروه، باورها و ارزش2: 6920)شاین، 

زش شود و باورهای جمعیی آمیو  عنوان کیستی گروه، آنچه انجام میطور خودکار به افراد جدید بهشده، به

 (. 9: 6920شود )شاین، داده می

نمایید کیه   طیور مجیزا ایجیاد میی    نظیری را برای هر سازمان بیه بنابراین، فرهنگ سازمانی، شخصیت بی

بخش دیگری از آن نادیدنی است. این ترکیبی است که اعییای سیازمان دربیاره     و بخشی از آن عیان بوده

( فرهنیگ  6920(. بیه اعتقیاد شیاین )   942: 6926، 2خترگذارند )کییم و شیا  اشترا  می رفتارهای متناسب به

گییرد کیه در   میی  را دربیر شده و مصینوعات بیرونیی   های شناختهمفروضات بنیادین، ارزش سازمانی سه لایه

هیای مشیتر  و   بیر ارزش مبتنیی  بررسی ادبیات مربوط به ایین حیوزه، فرهنیگ سیازمانی از نگیاه شیاین، و      

بین )مستقل( در ایین پیژوهش میدنظر قیرار گرفتنید کیه تعیاری         های پیشعنوان متغیرمصنوعات بیرونی به

 اند. ادامه آمدهدرمربوطه 

 

 مصنوعات بیرونیتعریف 

کیاری فیزیکیی، زبیان گفتگیو،     ها، مانند معماری محیطعبارتند از محصولات دیدنی گروه ،مصنوعات

گیذاری و   هیای نشیانه  انی، شییوه یافته در پوشش سیازم های هنری، سبح تجسمو محصولات، سازه فناوری

ها و مراسیم  های منتشرشده از ارزشمورد سازمان، فهرستشده در های بیاننمایش عواط ، اسرار و داستان

پوشیدن، معماری، تزیینات داخلیی  پرسی، طرز لباس(؛ آداا احوال20: 6920دیدن )شاین،  های قابلو آیین

مورییت، اهیداف رسیمی    أها، بیانییه م (؛ لوگوها، زمینه62: 6925و قراردادها )اشنایدر، بارسوکس و استهل، 

هیای  ها، رموز، مراسیم و حماسیه  همتا، قهرمانان، مناسح، آیینهای بینماد(؛ 69: 6922)کامرون و کویین، 

                                                                                                                                                    

1. Kim & Schachter 
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هیای ایمنیی،   م کیاری، نوشیته  یی ینیدهای مشیهود، عم  ا(؛ سیاختارها و فر 942: 6926سازمان )کیم و شاختر، 

(؛ 69و 60: 6920هییای آموزشییی، ماهیییت و سییبح زنییدگی سییازمانی )ویییت، ه، اتییاقهییای روزانییسیاسییت

هیای  هیا، دسیتگاه  آمییزی دکوراسیون، چینش لوازم اداری، طراحی بنیای سیاختمان و دفیاتر کیاری، رنیگ     

مراتب سازمانی و رفتارهای کاری کارکنان. آنها، با ورود به  ها، سلسلهبندیهای کاری، گروهفناورانه، رویه

چشیم   فرهنگی به های مشهود از نمودهایصورت جلوههای فرهنگ سازمانی و بهشکل نمایهر سازمانی، بهه

 آیند. می

 

 های مشترک تعریف ارزش

عنوان مجموعیه اصیول    پندارد و بهها آن دسته از باورها و فرضیاتی هستند که سازمان درست میارزش

هیا بیه   ارزش ،(. بنیابراین 56: 2605گییرد )تومیاس،  بهیره میی   هاای مدیریت امور روزمره خود از آنراهنما بر

(، احسیاس اعییا بیه    29: 2605شیده )تومیاس،   معیاری برای رفتار پذیرفتیه  برخی از دانشمندان شامل: اعتقاد

بخیش، موجیب    سیتی و نادرسیتی انجیام کارهیا، هوییت     بایدها، اولین راهکیار ذهنیی بیرای حیل مسیئله، در     

( و بییان  69: 6925(، معیارهیای موفقییت )اشینایدر، بارسیوکس و اسیتهل،      20: 6920نفس )شیاین،   به اعتماد

   است.( 296: 6994عادات و گرایشات سازمانی )دالکر، 

عنوان مجموعه اصول راهنما برای مدیریت روزمره، ها بهتوان دریافت ارزشنکات مزبور، می باتوجه به

قیت، احساس تعلق بیه سیازمان ییا هوییت سیازمانی نقیش       ها، طرز فکر درباره موفگیرینحوه رفتار، تصمیم

شوند که محتوای مصینوعات ظیاهری   سازمانی شمرده می عنوان دومین سطح از فرهنگ بهها، دارند. ارزش

 دهند.سازمان را شکل می

 

 تعریف راهبرد سرمایه انسانی

ی آنها تجربه، تعهد و انگیزهها مانند دانش، های آنسرمایه انسانی را شامل کارکنان سازمانی و ویژگی

 2توانید کیاری انجیام دهید )کییانتو     حیال بیدون وجیود آنهیا نمیی      ؛ بیااین دانند. سازمان مالح آنها نیست می

هیایی اسیت تیا نتیایج دلخیواه سیازمان       (. بنابراین، مدیریت موفق آنها مستلزم راهبیرد 26: 6920وهمکاران، 

ایجیاد همیاهنگی و همراهیی مییان کارکنیان و سیازمان اسیت         دنبیال دست آیند. راهبرد سرمایه انسانی بیه  به
                                                                                                                                                    

1. Kianto 
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هیای منیاب    وسییله راهبیرد   اهداف سازمان ازطریق افیراد و بیه   (. اینکه چگونه66: 2604)رسولی و صالحی، 

 (. 29: 6925، 2شود )آرمسترانگمناب  انسانی حاصل میهای همسوشده ها و روشانسانی و سیاست

تیرین  یکیی از خیام   ،( و دانسیتن 229: 6920افراد است )ابوباکر، یادگیری کسب دانش جدید توسط 

(؛ لذا موفقیت هر سیازمان، تیا   6: 6929، 6یندهای بشری است و دانش نتیجه آن است )بولیسانی و براتیانوافر

( کیه ناشیی از ییادگیری و    200: 2605حدزیادی به عملکرد کارکنان آن بستگی دارد )رسولی و صیالحی،  

سازمانی با میزان دستیابی به اهداف سازمانی میرتبط اسیت کیه مسیتلزم      زآن است. عملکرددانش برخاسته ا

 هیای ییادگیری  راهبیرد گییری از  (. بنیابراین، بهیره  222: 6920بهترین وجه است )ابوباکر،  مدیریت دانش به

زدهی بیرای توسیعه کیفییت و بیا     سازوکاری ،سازمانی و مدیریت دانش کارکنان توسط مدیران در سازمان

، 6بودن عملکردهیا )دسیتلر  سیازمانی مسیتمر و تمرکیز بیر پاسیخگو     طریق ییادگیری  توسعه نتایج از ،سازمان

هیا و  جستجوی مستمر بیرای دانیش جدیید، اسیتفاده در کارهیای روزانیه، بازسیازی مهیارت         ،(696: 6925

( 229: 6920ر، ( و تکمییل اهیداف کارکنیان )ابوبیاک    026: 6929، 5عملکردهای نوآورانه )گونزالس و ملیو 

 شود.راستای نتایج موردنظر سازمان محسوا میدر

سیازمانی و میدیریت دانیش     انسانی بر دو متغیر ییادگیری  های سرمایهراهبردهای فوق، به بررسی باتوجه

بیر   ریت دانش سرمایه انسانی آن مبتنیهای یادگیری و امکان مدید تا امکان توسعه سازمان از جنبهشاستوار 

اشاعه دانش در جامعیه   دهای ذکرشده در قبل سنجیده شوند. چه جامعه آماری پژوهش حاضر مرج پیشاین

 شدن دانش کارکنان آن از اهمیت بسزایی برخوردار است.روز کردن به یادگیری و به است و توجه

 

 تعریف یادگیری سازمانی

دست آمده، همراه با آگیاهی   بهدیدن،  ازطریق مطالعه، تجربه و یا آموزشبه دانش یا مهارتی گویند که 

(. یادگیری سازمانی مستلزم انباشت 662، 2604باشد )لاندی و کاولینگ و فهمیدن )که، چگونه و غیره( می

های پویای ییادگیری مییان   ( است تا ظرفیت6: 6920دانش و جریان اطمعات در سازمان )آنتونز و پینهرو، 

راسیتای حیل   نماید تا از وضعیت فعلیی خیود در  کمح می کارکنان صورت پذیرد.پس یادگیری به سازمان

                                                                                                                                                    

1. Armstrong 
2. Bolisani & Bratianu 

3. Destler 

4. Gonzales & Melo 
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( و بیه اثربخشیی   625: 6990، 2جلیو حرکیت کنید )هتچیر    به حرکت نموده و درنهایت سازمان رو مشکمت

 اهداف و نتایج دلخواه برسد. 

 

 تعریف مدیریت دانش

مییان اعییا و    تواند فرهنگ ییادگیری سیازمانی و تجربیه انتقیال آن را    مدیریت دانش باور دارد که می

( و عییاملی بییر یییادگیری دانییش و 502: 6920وهمکییاران،  6نفعییان سییازمانی توسییعه دهیید )کایانینگسییی ذی

های کیاری افیراد را توسیعه    عموه، ظرفیتشود. بههای جدید برای افزایش بهتر عملکرد شمرده می مهارت

ری مراحیل دقییق جیذا، طراحیی،     کیارگی ینید بیه  ا( مدیریت دانش، فر292: 6920زعم ابوباکر ) دهد. به می

کاربردن آن نیز در عمل، بیه  منظور دستیابی به عملکرد بهتر است و بهمدیریت و تسهیم دانش در سازمان به

 انجامد. حل مشکمت می
 

 پژوهش پیشینه
که به نحوی از انحیا  ارتبیاط مییان متغیرهیای ایین       است در این حوزه مطالعات مختلفی صورت گرفته

 شود.به تعدادی از آنها اشاره می (2)وار در جدول اند و خمصهمورد بررسی قرار دادهتحقیق را 

 

 نظری چارچوب
بر  مؤثرها، برای تهیه چارچوا نظری مطالعه مبانی فرهنگ سازمانی پیشینه نظری و بررسی متون از پس

سیازمانی و   نوان مبانی فرهنگعگیری فرهنگ سازمانی بهدر شکل مؤثرهای سرمایه انسانی، دو لایه  راهبرد

عنوان متغیرهای مدل مفهومی محوری سرمایه انسانی شامل یادگیری سازمانی و مدیریت دانش به راهبرددو 

 بیین و شید تیا رابطیه بیین متغیرهیای پییش      مفهیومی زییر طراحیی    مدل ،پژوهش مدنظر قرار گرفتند. بنابراین

 دهد. متغیرهای مم  را نشان 

                                                                                                                                                    

1. Hatcher 

2. Cahyaningsih 
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 های پژوهشیدی دیگر از پیشینه. تعدا5جدول 

 نتایج تحقیق عنوان محققان

فرهی و 

همکاران 

(2602) 

سنجش وضیعیت موجیود فرهنیگ    

به الگیوی فرهنیگ    سازمانی باتوجه

 مطلوا: کاربرد رویکرد آمیخته

تعیین الگو و سنجش وضعیت موجیود فرهنیگ سیازمانی بانیح     

لیوا،  بودن فرهنگ سازمانی مط دی نشان داد که با وجود حاکم

تواند در توسعه فرهنیگ سیازمانی   تغییرات رفتاری و نگرشی می

 آن اثرگذار باشد.

 کوشکی

جهرمی و 

همکاران 

(2606) 

ردیفییی مفییاهیم رفتییار  الگییوی هییم

سییییازمانی )مفییییاهیم انگیییییزش،   

مشارکت و کنترل کارکنان( جهت 

ری دوجانبییه )مییورد توسییعه یییادگی

 مطالعه: صنعت داروسازی(

تییا انگیییزش،  بییرای توسییعه یییادگیری دوجانبییه ضییروری اسییت 

ردی  شوند صورت دوجانبه با یادگیری هممشارکت وکنترل به

-انسانی به موفقیت بلندمیدت دسیت  تا سازمان به  کمح سرمایه

 یابد.

پور و مرتیوی 

(2606) 

ر تبیین عوامل مؤثر بر نگرش و رفتا

 بر تسهیم دانش مبتنی

اطمعات بین پرستاران به تبادل  اعتماد متقابل برترغیب همکاران

سیاز فییای ییادگیری سیازمانی     مدیران زمینیه اثر داشته،حمایت 

 است.

 (2606باقری )

 طراحیییی الگیییوی اثیییر فرهنیییگ   

سیییازمانی و میییدیریت دانیییش بیییر 

هییای ورزشییی  عملکییرد فدراسیییون

 جمهوری اسممی ایران

گ سازمانی اثرات بسزایی بر مدیریت دانیش سیازمان دارد   فرهن

دانش عامل مهمی در بهبیود  و بهبود فرهنگ سازمانی و مدیریت

 شود.و ارتقای عملکرد محسوا می

 (6929) 2باکر

بررسیییی ارتبیییاط مییییان فرهنیییگ  

-شیده بیه   سازمانی و دانیش تسیهیم  

انیداز  شیدن: چشیم   وسیله اجتمیاعی 

 چندسطحی

ثبتی میان فرهنگ سیازمانی و میدیریت دانیش    دار و م رابطه معنی

در دو سییطح دانییش صییریح و دانییش ضییمنی وجییود دارد کییه    

-شدن کارکنان توسعه در سازمان را تسهیل می ازطریق اجتماعی

 نماید.

  6جاکویز

(6925) 

بررسییی فرهنییگ: مطالعییه کیفییی    

 های خدماتیفرهنگ در سازمان

زییادی بیر    توانید اثیرات  فرهنگ سازمانی در سطوح مختل  می

هییای کییار کارکنییان بییه جییای گییذارد و بنییابراین در سییازمان    

رسانی باید همواره میورد توجیه  قیرار گرفتیه و شیرایط       خدمات

 لازم برای توسعه آن فراهم باشد.

                                                                                                                                                    

1. Baker  

2. Jaques  
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 پژوهش مفهومی مدل. 5شکل 

 

بررسی موردبین و مم  و زیرمتغیرهای  عاد پژوهش همراه با متغیرهای پیش، اب(6)ادامه و در جدول در

 شود.در روند تحقیق ارایه می

 
 ملاک و زیرمتغیرها بین و پیش ابعاد، متغیرهای. 2 جدول

 زیرمتغیرها متغیرها نوع متغیر ابعاد

فرهنگ 

 سازمانی
 بین پیش

مصنوعات 

 بیرونی

فنییاوری و محصییولات، پوشییش سییازمانی، قراردادهییای کییار، بیانیییه 

و فراینیییدها، مأمورییییت، اهیییداف رسیییمی سیییازمان، سیییاختارها    

 مراتب سازمانی، زبان گفتگو سلسله

های ارزش

 مشتر 

شده، بایدها برای حل مسئله، درستی و نادرسیتی انجیام    رفتار پذیرفته

کارهییا، هویییت سییازمانی، معیارهییای موفقیییت در سییازمان، عییادات  

 سازمانی، گرایشات سازمانی

راهبرد سرمایه 

 انسانی
 مم 

یادگیری 

 سازمانی

دییدن، فهیم چگیونگی انجیام      دن، کسب تجربیه، آمیوزش  کرمطالعه

کار، انباشتن دانش، جریان اطمعات در سیازمان، تیمش بیرای حیل     

 جلو به مشکل، تمش برای حرکت رو

 مدیریت دانش

استفاده از تجربیه، جیذا دانیش جدیید، ییادگیری مهیارت جدیید،        

انیش،  های کاری، انتقال تجربه به دیگران، تسهیم دتوسعه در ظرفیت

 کارگیری دانش به
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آمیاری روی   هدف اصلی در این پژوهش، طراحی میدل مبیانی فرهنیگ سیازمانی اثرگیذار در جامعیه      

 قرار گرفت: زیر مدنظر الاتؤکه برای رسیدن به این هدف، س استهای سرمایه انسانی آن راهبرد

 ست؟ا دامبندی متغیرهای اثرگذار فرهنگ سازمانی در کتابخانه ملی تهران ک اولویت .2

های سرمایه راهبردهای های فرهنگ سازمانی بر متغیرمتغیر مؤثری روابط دار معنیمقدار و نوع   .6

 است؟  انسانی در کتابخانه ملی تهران چقدر 

های سرمایه انسانی در کتابخانه راهبردمیزان اثرگذاری متغیرهای فرهنگ سازمانی بر متغیرهای  .6

 تهران چه اندازه است؟ ملی

 ست؟ا های سرمایه انسانی در کتابخانه ملی تهران کدامراهبردبر  مؤثرمبانی فرهنگ سازمانی  مدل .5

 

 پژوهش شناسی روش
 ،براسیاس زمیان اجیرای پیژوهش     ؛نگیر به زمیان وقیوع، گذشیته    ؛ روش پژوهش باتوجهدر این پژوهش

 هاروش گردآوری دادهبراساس  و ای و با رویکرد اکتشافیکاربردی از نوع توسعه ،براساس هدف ؛مقطعی

 پیمایشی است.  -ساخته ازجمله موارد توصیفیهای محققنامهطریق پرسشاز

طرییق مطالعیات   از منظیور توصیی  پیژوهش    وضوع و گردآوری اطمعات، بیه منظور شناسایی م ابتدا به

ات موضوع و بیا  بر ادبی تکیهای )مرور ادبیات نظری و اسنادسازمانی( به بررسی موضوع اقدام شد. باکتابخانه

ای اقیدام بیه   طریق ابزار پرسشینامه مفهومی اولیه شد تا از گرفتن هدف پژوهش، اقدام به طراحی مدلدرنظر

ساخته، از نظیرات  های کارکنان جامعه آماری شود. برای تهیه پرسشنامه محقق گردآوری نظریات و نگرش

عنیوان  شیده، بیه   بین و مم  شناساییای پیشاز متغیره مدیریتی باسابقه استفاده شد تا -خبرگان دانشگاهی

 استفاده قرار گیرند.  مبنای ساخت پرسشنامه اصلی مورد

اییران واقی  در شیهر تهیران     اسیممی  جمهوری ملی آماری پژوهش را کارکنان سازمانی کتابخانهجامعه

 2999از مییان   602مورگان به تعیداد   -اساس جدول کرجسیبرآماری تشکیل دادند. حجم نمونه در جامعه

هیا( بیه روش   د کیه در زمیان اجیرا )توزیی  پرسشینامه     شی نفر شاغل در جامعه آماری در شهر تهران برآورد 

شانس یکسیان و برابیر    گیری تصادفی ساده، اعیای جامعه ازگیری تصادفی ساده انجام شد. در نمونه نمونه

صد بیشتر از نمونه برآوردشده پرسشینامه  در29شدن برخوردارند. همچینین برای سنجش بهتر،  برای انتخاا

هییل، تحصیییمت، أت شییناختی )جیینس، سیین، وضییعیت الات جمعیییتؤپرسشیینامه شییامل سیی . توزییی  شیید
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هیای  ال دربیاره سینجش مییزان اثرگیذاری متغییر     ؤسی  69بیر  کاری و شیغل( و مشیتمل  تحصیلی، سابقه حوزه

هدف تعیین نگیرش دربیاره موضیوع میدنظر      ای باگزینهدهی ده در طی  پاسخ های مم بین بر متغیر پیش

 ( بود. 29اهمیت =تا بیشترین 2اهمیت=ترین ترتیب از کمپژوهش )به

از ظیاهر، میتن،    راهنما و مشاور روایی ظاهری اعم به نظرات اساتیددر سنجش روایی پرسشنامه؛ باتوجه

نفیر از   26نظیرات   محتیوایی بیا   یشد. سپس روای تأییدویرایش، ایرادات، اشکالات اممیی و غیره تنظیم و 

دسیت آمید و    بیه  9702رت گرفیت. نتیجیه معیادل بیا     صیو  2طریق آزمون سیی.وی.آر از متخصصان و اساتید

کرونباخ محاسبه شد. مقدار محاسبه پایایی پرسشنامه، ضریب آلفای د. برایش تأییدبنابراین روایی محتوایی 

برای مقاصد کاربردی بیشتر شده، برابر با  0/9قبول  ز حد قابلهای وابسته الفهؤکرونباخ برای تمامی مآلفای

 آن بود. تأییدقبول پرسشنامه و دهنده پایایی قابلد که نشانش 095/9

 65اساسپیافزارهای اس از نرمهای پژوهش در دو سطح توصیفی و استنباطی تحلیل دادهو برای تجزیه

هیا و در  هیا و کشییدگی  میانه، مد، انحراف معیار، چولگیتوصیفی،  آمار بخش استفاده شد. در 65و آموس

بخش آمار استنباطی از آزمون فریدمن، آزمون کیا.ام.او، همچنیین بیرای اعتبارییابی کمیی میدل از تحلییل        

استفاده شید. طبیق نظیر متخصصیین آمیاری، روش       6یابی معادلات ساختاریعاملی مرتبه اول و دوم و مدل

 گرفته شد. کار  بههای معادله ساختاری بر کوواریانس برای تخمین مدل مبتنی 6نمایی حداکثر درست

همگی ها ها و کشیدگیها، با سنجش میانه و مد و بررسی وجود تقارن چولگیبررسی نرمالیتی داده در

ویلح نیز محاسبه شدند که همگی  -اسمیرنوف و شاپیرو-بودن داشتند، آزمون کولموگروف نشان از نرمال

ست ا که قادر ها از توان خوبی برخوردار استاند. آزمون اخیر در بررسی نرمالیتی دادهآمده (6) در جدول

         دو آشکار سیازد و محیدوده آن    فاصله از نرمالیتی را باتوجه به چولگی و کشیدگی یا هر

سیطح   ها دربرتوزی  داده صفر مبتنی هنگام بررسی نرمالیتی، با فرض (. پس64: 5،6922باشد )رازالی و وامی

ها، ها داشت. چولگیداده )بهنجار( بودنها اقدام شد. نتایج آزمون حاکی از نرمالتست دادهبه 94/9خطای 

 بودن داشتند. شده، نشان از نرمال بودن محاسبه ها و نمودار هیستوگرام نیز در بررسی نرمالکشیدگی

 

                                                                                                                                                    

1. CVR 
2. SEM 

3. MLE 

4. Razali & Wah 
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 پژوهش های یافته
 هندگان اختی پاسخشن های جمعیت توصیف ویژگی

نتیایج نشیان    شیناختی پرداختیه شید.   های جمعیتبررسی فراوانی داده ها، بهپس از گردآوری پرسشنامه

سیال بیود.    49و حیداکثر   66دهنیدگان  اند. حداقل سن پاسخ% بوده24% و زنان 64دادند که فراوانی مردان 

% 0279انسیانی  دسیت آمید. علیوم   % بیه 2975تر % و دکتیری و بیالا  5976ارشد % ، کارشناسی6279کارشناسی 

 سال بود.2ترین سال و کم64کاری فراوانی رشته تحصیلی را نشان داد. بیشترین سابقه

+ و 6آمده مقداری میان  دستشود که مقادیر بهدر بررسی منطقه مقداری چولگی و کشیدگی دیده می

-حاصیل از آزمیون کولمیوگروف   عموه، نتیایج دارند. به ها نرمالیتیقرار دارند که نشان داد توزی  داده -6

 % نرمییال هسییتند 04ی دار معنیییهییا در سییطح کردنیید کییه توزییی  داده تأییییدویلییح -اسییمیرنوف و شییاپیرو

 (. 6 )جدول
 

 بین و ملاکبودن متغیرهای پیش . بررسی نرمال2 جدول

 متغیرها

 خروجی
 ها ارزش مصنوعات

یادگیری 

 سازمانی

مدیریت 

 دانش

 -97046 -97559   ولگیچ

 97906 9742   کشیدگی

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف

 97920 97929   آماره

 699 699   آزادیدرجه 

 97925 97926   داری معنی سطح

 ویلح -آزمون شاپیرو

 97029 97099   آماره

 699 699   درجه آزادی

 97946 97942   داری معنیسطح 

 

بین( اثرگذار بر متغیرهای وابسته )مم ( اول، به سنجش وزن متغیرهای مستقل )پیشال ؤدر پاسخ به س

ترتیب حاکی از شود. نتایج بهمشاهده می (5) شرح جدول ازطریق آزمون فریدمن اقدام شد که خروجی به

 6722مقیدار  هیا بیه  ترین اثر توسط جلوه و کم 6746ها به مقدار ؛ ارزش6794بیشترین اثرگذاری مفاهیم برابر 

 باشد. می
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 فریدمن آزمون خروجی. 2 جدول

 اولویت مقدار مبانی فرهنگ سازمانی

 رتبه اول 6746 های مشتر ارزش

 رتبه دوم 6722 مصنوعات بیرونی

 

 2نمونه برای اعتباریابی مدل با اجرای تحلیل عاملی، آزمون کا.ام.او. در بررسی اطمینان ازکفایت حجم

بیوده،   9709تیر از شید کیه بیزر     97020ها محاسبه شد. نتیجه، عیددی برابیر بیا    ت نمونهبرای سنجش کفای

 نمود.   تأییدها را عالی داده تناسب

 

 گیری بررسی مدل اندازه

تبیه اول بیرای آزمیون هرییح از     ی مرتأییید منظور اعتباریابی مدل مفهومی، ابتدا باید تحلییل عیاملی    به

الات( بیا متغیرهیای مکنیون    ؤنظور، ابتیدا روابیط مییان متغیرهیای آشیکار )سی      م همینشد. بهها اجرا می عامل

اً شیود. ضیمن  دیده می( 4) شده در جدولگیریکه نتایج مدل اندازه انسانی( بررسی شد های سرمایهراهبرد)

 آمد. دست( بهp=97966) 9794تر از   ی کمدار معنیسطح 
 

 اول تبهعاملی مر مدل، تحلیل برازش هایشاخص. 1 جدول

 نتیجه پذیرشدامنه مقدارمدل شاخص

Chi-square (x2)6 047926 تأیید-مناسب مقادیر کوچح برابر با برازش مناسب 

x2/df6 67695 تأیید -قبول قابل قبول()قابل 4تر از  )مطلوا(، کم  6تر از  کم 

RMSEA5 97950 9794تأیید-مطلوا  قبول()قابل9799تر)مطلوا(، تا  وکم 

CFI
 تأیید-مطلوا قبولقابل 9709)مطلوا(، تا9704بیشتراز  97092 4

                                                                                                                                                    

1. KMO 

 مجذور کای .6

 مجذور کای تقسیم بر درجه آزادی .6

 ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب .5

 شاخص برازش تطبیقی .4
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 2702شود که بایید   تی استفاده می استاندارشده، از آماره ی یح ضریبدار معنیبرای قیاوت درمورد 

نیدارد.   وجیود  بود و رابطیه مییان دو متغییر    ی نخواهددار معنیصورت دارای ارزش این رغیرو بیشتر باشد. د

 الاتؤجیز سی   شان دادند که مقادیر آماره تیی بیه  الات نؤبررسی آماره تی برای هریح از س نتایج حاصل از

الات و عوامیل  ؤتیوان گفیت تمیامی ضیرایب بیین سی      دست آمدنید. درنتیجیه میی    به 2702بالاتر از  64و  25

. ( از میدل حیذف شیدند   2794تی=)آماره 64( و 274تی=)آماره 25الات ؤ( ولی سp<9794هستند ) دار معنی

نبودنید و بیر    دار معنیی الی کیه  ؤشود که پیس از حیذف دو سی   مرتبه اول تحلیل عاملی دیده می 6در تصویر

 (.6)شکل ال نهایی شدند و در مدل باقی ماندند ؤس 69نداشتند، به تعداد  تأثیرمتغیرها 

در آزمون مدل برای تحلییل عیاملی مرتبیه دوم، بیرای سینجش رابطیه متغیرهیای میم  بیا متغیرهیای           

دییده  ( 2)، نتایج حاصل از آزمون بیرازش میدل مرتبیه دوم، در جیدول    9794ی دار معنیبین، در سطح  پیش

اسیت کیه تمیامی     ی، حیاکی از آن تأییید هیای  بیه معیارهیای بیرازش میدل     شود. مقادیر خروجی باتوجه می

ی ن اسییت و سییاختار عییاملتهییرا ملییی شییهر هییای مییدل دارای بییرازش مطلییوبی در سییطح کتابخانییهشییاخص

 باشد. قبول می شده برای آن قابل درنظرگرفته

 
 دوم عاملی مرتبه ، تحلیلمدل برازش هایشاخص. 1 جدول

 نتیجه دامنه پذیرش مقدار مدل شاخص

Chi-square (x
2
 تأیید-مناسب مقادیر کوچح برابر با برازش مناسب 2967222 (

x
2
/df 6700 تأیید-مطلوا ل(قبو)قابل 4تر از  )مطلوا(، کم  6تر از کم 

RMSEA 97902 9794تأیید-قبولقابل قبول()قابل9799تر)مطلوا(،تا  وکم 

CFI 97009  تأیید-مطلوا قبولقابل 9709)مطلوا(، تا9704بیشتراز 
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 اول عاملی مرتبه ضرایب استانداردشده مسیر، تحلیل .2شکل 
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ی آنهیا را  دار معنیی ییح از روابیط مفیروض،    ( برای هر2702تی)بالاتر از  نتایج حاصل از بررسی آماره

تیوان در  ترتیب می(. بدینp<9794هستند ) دار معنیتوان نتیجه گرفت که تمامی روابط نشان دادند. پس می

مقیدار   سازمانی و به با یادگیری 22766میزان  بیرونی به ال سوم بیان داشت که رابطه مصنوعاتؤس پاسخ به

مییزان   سیازمانی بیه   مشتر  بیا ییادگیری   هایاست. همچنین رابطه ارزش دار نیمعدانش  با مدیریت26762

 د.ش دار معنی 20722میزان  دانش به و با مدیریت 24700

 

 
 

 . ضرایب استانداردشده مسیر، تحلیل عاملی مرتبه دوم2شکل 

 

کیه رابطیه    ( مشیاهده شید  6هیا )تصیویر  ییح از رابطیه  استانداردشده مسییر بیرای هر   در بررسی ضرایب

های عموه، رابطه ارزشاست. به 9702و با مدیریت دانش  9790سازمانی برابر  مصنوعات بیرونی با یادگیری

ال چهیارم  ؤباشد. پس در پاسیخ بیه سی   می 9790و با مدیریت دانش  9796سازمانی برابر  مشتر  با یادگیری

مصینوعات   ،عیموه باشند. بیه می دار معنیمی روابط آمده، تما دستنتایج بهداشت که باتوجه به توان بیانمی

دانیش اثیر دارد.    درصید بیر میدیریت    9702مییزان   سیازمانی و بیه   درصد بر یادگیری 9790مقدار  بیرونی به

دانیش  درصید بیر میدیریت    9790میزان  سازمانی و به درصد بر یادگیری 9796مقدار  مشتر  به هایارزش

 باشد.اثرگذار می

دست آمد کیه همگیی نشیان از بیرازش مطلیوا      افزار، چند شاخص مختل  بههای این نرموجیدر خر

 گرفت.  قرار تأیید توان گفت که مدل مفهومی موردال اول میؤنهایت در پاسخ به سدرمدل را داشته، 
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 پیشنهادهاو  گیری نتیجه
هیای بیرونیی در   و جلیوه های نامشهود سازمان است کیه بیه مصینوعات    سازمانی منتج از ارزش فرهنگ

سازمان قادر اسیت تیا مییزان موفقییت و اثربخشیی در کارهیای کارکنیان را         بخشد. فرهنگسازمان معنا می

توسعه و ارتقا دهد. این مفهیوم بییانگر آن اسیت     ،آمده دستدانش به سازمانی و مدیریت یادگیری بر باتکیه

توانید اهیداف سیازمان را    ر یادگیری دانش جدید میمنظور مشارکت بیشتر کارکنان دکه ایجاد انگیزش به

 بهتر و بیشتر محقق سازد.  هرچه

( در زمینیه  2606اران )جهرمیی و همکی   نتایج تحقییق کوشیکی   حوزه یادگیری با پژوهش در نتایج این

کنید تیا در موفقییت    انسانی سازمان کمیح میی   همخوانی دارد که یادگیری به سرمایه ،منظر یادگیری ازاین

سیازمانی باشید    ساز فیای ییادگیری تواند زمینهدانش می عموه مدیریتلندمدت سازمان اثرگذار باشد. بهب

 باشد. ( همسو می2606منظر با تحقیق پور و مرتیوی ) که ازاین

جملیه عوامیل کلییدی در ارتقیای اثیربخش عملکیرد سیازمانی        ش ازدانی  سازمانی و میدیریت  یادگیری

دیگیر اعتمیاد    نماید و ازسویمهمی در یادگیری آنان ایفا می ی افراد نقش بسیارانگیزه سو، باشند. ازیح می

هیای انگییزش متناسیب بیا     . اسیتفاده از نظرییه  شودکارگیری دانش میساز تسهیم و بهیکدیگر زمینه آنان به

، 6ابسه و روتیر ؛ مور، گر2،2009کللند )پاردیمحتوایی انگیزش موفقیت محجمله نظریه ازاهداف سازمان 

انییدرکاران سیازمان بییرای ایجییاد انگییزه یییادگیری کارکنییان ازطریییق    رسیان دسییت  توانیید یییاری( میی 6929

گیری میزان دستیابی به اهداف )میور، گرابسیه و روتیر،    منظور توسعه دانش با اندازهاستانداردهای رقابتی به

حل مسئله )پاردی، ت فردی برای یافتن راه(، ارایه بازخوردهای آنی دستاوردهای شغلی، دادن مسئولی6929

سیازی شیغلی   ( و غنیی 2600)الیوانی،  های متعیادل درکیار   (، ایجاد فرصت پذیرش افراد برای ریسح2009

 ،( کارکنیان 6929؛ میور، گرابسیه و روتیر،    2009همراه باشد. این امور در پاسخ به نیاز به موفقیت )پیاردی، 

ظهور درآورد و در انجام کار با نوآوری و ابتکار همراه  منصه آنان را بهتواند دانش اکتسابی می و بوده اکار

مدیریت دانش از آن جهت ارزشمند  ،حال مندی را برای سازمان رقم زند. درعینشده، دارایی دانشی ارزش

بیر شناسیایی و ذخییره آن صیورت گییرد. ایین امیر مسیتلزم          کارگیری دانش نیز عیموه است که تسهیم و به

(. لیذا  6924کل افراد و اعتمادی است که استفاده رقیابتی صیحیح از آن را دربیردارد )لنیدیزون،      مشارکت
                                                                                                                                                    

1. Pardee 

2. Moore, Grabsch &Rotter 
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منظور یادگیری دانیش و مهیارت    در رقابتی سالم به های لازم درراستای افزایش انگیزه کارکنانایجاد زمینه

 سزایی دارد.اهمیت ب جدید همراه با مدیریت دانش آنان در سازمان

هدف ارتقا و توسیعه   اندرکاران سازمان باشنهاد کاربردی این پژوهش آن است که دستپی ،روازهمین

بر متغیرهای فرهنگ سازمانی، قبل از اقدام به تهییه و   انی و مدیریت دانش کارکنان مبتنیدر یادگیری سازم

طالعیه در ایین   انسانی مورد م های سرمایهراهبردسنجی وضعیت موجود برای  فرهنگ ها، ابتداراهبردتدوین 

دهنید. وضیعیت    پژوهش را ازطریق مصاحبه با مدیران ارشد و نظرسنجی از کارکنیان باسیابقه میدنظر قیرار    

های عملیی بیرای رسییدن بیه اهیداف      هدف را تعیین و شکاف موجود دو وضعیت را بشناسند. سپس برنامه

ییری نتیایج و ارزشییابی عملکردهیای     گ را نمایند و سپس به اندازههای مذکور را تعیین و اجراهبردمرتبط با 

ترتییب، دانیش    ایین  نماینید. بیه   اقیدام های یادگیری و میدیریت دانیش   راهبرداجرایی کارکنان در دو حوزه 

بیر   شیده، عیموه  هیای لازم بیه دانیش صیریح تبیدیل       ضمنی کارکنان در طول یادگیری آنها با ایجاد انگیزه

اینکه سیازمان   به باتوجهیابد. فرهنگ سازمانی نیز بهبود می سازمانی، افزایش اثربخشی در رسیدن به اهداف

هیدف   محور بوده، خدمات آن ارایه محصولات دانشی و ایجاد فیای دانشی مناسب بیا  ، دانشموردمطالعه

 باشد؛ توجه جیدی بیه فرهنیگ   پژوهان و دانشجویان میآموزی دانشایجاد محیطی امن برای تحقیق و علم

توانید  میی رسد. ایین امیر   نظر میدانش ضروری به انی یادگیرنده با محوریت مدیریتسازمانی و ایجاد سازم

دانش در سطح کمن دانشگاهی  بر ارتقای اثربخشی سازمان در ارایه خدمات دانشی، به توسعه علم و عموه

 محور را در سطح ملی بهبود بخشد. و غیردانشگاهی نیز یاری رساند و زیرساختارهای دانش

دهیی بیه گرایشیات     سیازمان موردمطالعیه، بیا شیکل    شیود کیه   پیشنهاد میی  ،آمده دست نتایج به به هباتوج

های مشارکت کارکنان طریق افزایش زمینهازبخشی های جمعی و انگیزهطریق ایجاد ارزشکارکنان خود از

اسیتمرار و  ها و تجربیات و همچنیین تسیهیم دانیش و تخصیص، بیه      هایی چون تبادل و انتشار ایدهدر حوزه

توسعه سازمان کمح نموده، زمینه لازم را برای یادگیری بیشتر و افزایش دانش سرمایه انسانی خود فیراهم  

تواند تسهیم و اسیتفاده  ساختن بسترهای فرهنگی در سازمان می به اعتماد میان کارکنان و فراهم سازد. توجه

در مواجهه با شرایط مملیو از تغیییرات    تا نمودهمدیریت دانش همگانی  نظاماز دانش را ازطریق استفاده از 

های لازم میان کارکنان با یکدیگر و با مدیران سیازمان وجیود داشیته باشید و سیازمان بیا       محیطی، آمادگی

 کاهش یادگیری و دانش مواجه نشود. 
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