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Objective: The purpose of this research is to provide a new model for 
knowledge management in a case study of Tehran Municipality. 
Methodology: This is an applied research that was conducted in a combined 
(qualitative-quantitative) method. statistical population of employees with a 
bachelor's degree or higher in Tehran Municipality and its affiliated companies 
and organizations were studied. The statistical sample included 379 academic 
and organizational experts working in Tehran municipality in 2021, who were 
selected using systematic random sampling. 
Results: Based on the results of this research, some of the important 
components of presenting a new model for knowledge management of Tehran 
municipality employees with an organizational learning approach are human 
resources and management, organizational strategy and structure, information 
technology, knowledge processes, organizational processes and organizational 
culture. Also, some other research findings indicate that the average score of 
each of these mentioned components in Tehran municipality was lower than 
average. Also, some other research findings indicate that the average score of 
each of these components in Tehran municipality was lower than average. 
Conclusion: The present research has presented and tested a model that has 
expressed the role of the key variables of knowledge and learning, which were 
only partially and independently paid attention to in previous researches. In 
order to implement knowledge management in Tehran municipality with the 
organizational learning approach, the determination of determined components 
such as human resources and management, strategy and organizational 
structure, information technology, knowledge processes, etc. should be 
considered. 
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هدف از انجام اين پژوهش ارائه الگويي نوين براي مديريت دانش كاركنان با رويكرد يادگيري سازماني  هدف:
  در مطالعه موردي شهرداري تهران است.

كمي) در جامعه آماري -صورت تركيبي (كيفي اين پژوهش از نوع كاربردي است كه به روش پژوهش:
هاي تابعه آن انجام شد.  ها و سازمان اري تهران و شركتكاركنان داراي مدرك كارشناسي و بالاتر در شهرد

بود كه با  1400نفر از خبرگان دانشگاهي و سازماني شاغل در شهرداري تهران در سال  379نمونه آمارى شامل 
شده با استفاده از مدل يابي  هاي گردآوري گيري تصادفي سيستماتيك انتخاب شدند. داده استفاده از روش نمونه

 وتحليل قرار گرفتند. ايموس مورد تجزيهو  SPSSافزارهاي  كارگيري نرم ت ساختاري و با بهمعادلا

هاي مهم ارائه الگوي نوين براي مديريت دانش كاركنان  : بر اساس نتايج تحقيق حاضر برخي از مؤلفهها يافته
مديريت، استراتژي و ساختار سازماني، اند از منابع انساني و  شهرداري تهران با رويكرد يادگيري سازماني عبارت

هاي  سازماني. همچنين برخي ديگر از يافته فناوري اطلاعات، فرآيندهاي دانشي، فرآيندهاي سازماني و فرهنگ
هاي يادشده در شهرداري تهران از حد متوسط  تحقيق حاكي از آن است كه ميانگين امتياز هريك از اين مؤلفه

  تر بود. پايين
تحقيق حاضر به ارائه و آزمون مدلي پرداخته است كه نقش متغيرهاي كليدي دانش و يادگيري  گيري: نتيجه

سازي و اجراي  منظور پياده ها شده بود را بيان كرده است. به كه در تحقيقات گذشته توجهي جزئي و مستقل به آن
شده نظير منابع انساني و  يينهاي تع مديريت دانش در شهرداري تهران با رويكرد يادگيري سازماني دقيق مؤلفه

مديريت، استراتژي و ساختار سازماني، فناوري اطلاعات، فرآيندهاي دانشي و غيره ... براي ارتقاي سطح كمي و 
 كيفي دانش سازماني شهرداري لحاظ گرديد.
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  .100-74 )،59( 15، شناسي دانش
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 مقدمه

يافته است كه چارچوبي براي ارزشيابي تجارب و اطلاعات  نظامهاي  ها، اطلاعات موجود و نگرش دانش مخلوطي سيال از تجربيات، ارزش
). از منظري ديگر دانش اطلاعات آميخته با تجربه، مضمون، 1390، 1دهد (داونپورت و پروساك ها را به دست مي گيري از آن جديد و بهره

رار گيرند و از طريق كاربرد و تركيب با تجربه كرات مورداستفاده ق عنوان منبعي تجديد شدني به تواند به تفسير و انديشه است كه مي
عنوان يك  ). در اين بين مديريت دانش به2017، 2كاركنان در حافظه سازمان انباشته شده و به يادگيري در سازمان بينجامد (گوتسچالك

ش عيان مورداستفاده در سازمان تنها دان شود كه نه هاي فكري و معنوي سازمان تعريف مي رهيافت يكپارچه براي سازماندهي كل سرمايه
توان چارچوب  ). بر اين اساس مي2010، 3بخشد (فرگوسن و كرت بلكه دانشي كه در اذهان كاركنان نهفته است نيز در اين راستا ساختار مي

  شود. اساسي مديريت دانش را با توجه به تصوير شماره يك نشان داده مي
  

  
  )2012و همكاران،  4ليتراس . چارچوب كلي مديريت دانش (منبع:1شكل 

  
عنوان يك موجوديت  گيرند و بههايي است كه ياد مي ها، اصول و مشخصات سازمان در مقوله سازمان يادگيرنده تمركز عمده بر روي سيستم

شود كه يادگيري  يد مي). در يادگيري سازماني، بر اين نكته تأك2011و همكاران،  5پردازند (جنكس جمعي به توليد محصول و يا ارائه خدمت مي
شود  كارگيري دانش توجه مي ها و فرآيندهاي ايجاد و به )، لذا در اين رويكرد به مهارت2020، 6دهد (ليندنر و والد چگونه در سازمان رخ مي

مل در تبديل يك ترين عا و اين مهم) 1399(افرازه و همكاران، يادگيري سازماني مستلزم استقرار مديريت دانش است ). 1398(ابراهيمي، 
سازمان مرسوم به سازمان يادگيرنده است، زيرا مديريت دانش با رشد و توسعه، اقدامات مؤثر، رفتار سازماني، تصميم سازي و عملكرد 

، . مديريت دانش سازماني ناظر بر نظام توليد، فراهم آوري، ذخيره، پردازش، انتقال)1399، پاكباز و همكاران(سازماني در ارتباط است 
ي نوآوري، يادگيري فردي، يادگيري جمعي، يادگيري سازماني و مشاركت كاركنان در  كننده اشتراك و كاربرد دانش است كه حمايت

هاي مختلف يادگيري سازماني بر اساس الگوهاي  ). جدول شماره يك مفاهيم و مدل1390باشد (پيري و همكاران،  گيري مي فرآيند تصميم
  دهد. يمديريت دانش را نشان م

  

                                                            
1. Davenport and Prusak 
2.Gottschalk 
3. Fergson & Weckert 
4. Lytras and Pouloudi 
5. Jennex 
6. Lindner and Wald 
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  هاي مختلف يادگيري سازماني در مدل مديريت دانش . مؤلفه1جدول 

  ها مؤلفه  يادگيري سازماني  رديف

هاي خارجي، ايجاد و انتقال  انداز، آگاهي پذير، فرهنگ، چشم استراتژي، ساختار انعطاف  2003دنتون،   1
  دانش، كيفيت، جزء حمايتي و كارگروهي

هاي يادگيري (فردي، گروهي، مشاركتي)، استفاده از  سازي تيم انگيزه، پيادهتشويق و ايجاد   2004سنگه،   2
  دانش جهت خلق موقعيت جديد

  استراتژي، ساختار، زيرسيستم فردي، زيرسيستم دانشي، فناوري  1393دلوي و همكاران،   3
  كسب دانش، توزيع اطلاعات، تفسير اطلاعات، حافظه سازماني  1395عسگري،   4
  ها تشخيص نيازهاي يادگيري، ساختار، مهارت، واكنش در عمل، تأثير هنجارها و ارزش  1398همكاران، تسليمي و   5
  گفتگوي جمعي، ترميم ايده، توليد ايده، ترويج  2014اسميت،   6
  كننده، روش يادگيري عوامل تسهيل  2015ساباتيس،   7

قابليت يادگيري (توليد ايده، تعميم ايده، وكار (نوآورانه، رقابتي)،  عملكرد دانشي كسب  2016تومي،   8
  وكار (استراتژي، فرهنگ، ويژگي كار) هاي يادگيري، زمينه كسب ناتوانايي

  سازي، ارزيابي، تحليل دانش يادگيري فردي شامل مشاهده، پياده  2018هوي،   9
  پذير) سازمان يادگيرنده (منعطف، نوآور، خلاق، ريسك  1393ساعدي و يزداني،   10

منظور استفاده  هاي سازمان به يادگيري سازماني فرآيندي در راستاي افزايش توانمندسازي  1397عبدعلي و مسلمي،   11
  تر هاي ذهني كاركنان در جهت تصميم سازي مطلوب بيشتر از داشته

  
هايشان سهم بيشتري از دانش را از آن خود  هاي سريع، مزيت رقابتي به جوامعي تعلق دارد كه سازمان در عصر تحولات، توسعه و پيشرفت

). يكي از 1396اند (زارع و رجائي پور،  شده بنيان و يادگيرنده تبديل هايي دانش اند و در سايه افزايش قابليت يادگيري خود به سازمان نموده
است كه نقش   هاي فكري آن سازمان سازي مديريت دانش در آن سازمان و مديريت مؤثر سرمايه مات مهم يادگيري سازماني، پيادهملزو

هاي فكري  ). برخي تحقيقات صورت گرفته در مورد سرمايه1393اساسي در خلق و كاربرد دانش در سازمان دارند (ربيعي و همكاران، 
% از دانش موجود در يك سازمان براي ارائه خدمت يا توليد محصول مورد استفاده 20در مقام عمل تنها  ها حاكي از آن است كه سازمان
). انعطاف و قابليت تغيير در ساختار و فرآيندهاي سازماني و يا به عبارت بهتر بقاء در جامعه 1396گيرد (غفاري و همكاران،  قرار مي

سازي جريان اطلاعات در سازمان است كه خود  منظور روان جهت استقرار مديريت دانش بهاطلاعاتي امروزي مستلزم ايجاد شرايط لازم 
گذاري دانش و تجارب فردي  يادگيري سازماني عبارت است از به اشتراك ).2020، 1(اولگبوللازمه افزايش قابليت يادگيري سازماني است 

). 1399هاي خود را در محيط سازماني به ديگران انتقال دهند (كرمي،  تهبه منظور يادگيري كاركنان كه چگونه ياد بگيرند و چگونه آموخ
). خلأ تحقيقاتي 1398اي مستقيم وجود دارد (دهقاني،  نتايج يك مطالعه حاكي از آن است كه بين يادگيري سازماني و مديريت دانش رابطه

اند و يا  شده، بعضاً به يكي از ابعاد مديريت دانش پرداخته هاي ارائه موجود در مطالعات پيشين مديريت دانش سازماني آن است كه مدل
اينكه مديريت دانش در يك سازمان را صرفاً توانايي آن سازمان در گردآوري، توليد، ذخيره و پردازش دانش از بيرون و درون سازمان؛ و 

كمتر ابعاد يادگيري سازماني به صورت جامع لحاظ اند و لذا  صورت عيان يا فردي به دانش جمعي دانسته يا تبديل دانش از شكل نهان به
  شده است.

                                                            
1. Ologbool 
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تبع آن از توان و انعطاف لازم براي همسويي با تغييرات سريع محيط  شهرداري تهران سازماني است بزرگ اما با ساختار نسبتاً سنتي كه به
شدن) برخوردار نخواهد بود و لذا براي حفظ و بقا،  ها روز (در روند جهاني ويژه در همگام شدن با تغييرات و تكنولوژي پيرامون خود، به

هاي دانشي مجهز نمايد تا با استفاده از آن بتواند با تغييرات روزافزون جهاني همگام شود. از طرفي شهرداري  ناچاراست خود را به ابزار
استفاده بهينه از دانش موجود و خلق و كنند كه اين خود نشان از ضرورت  ي اطلاعاتي زندگي مي تهران در عصر اطلاعات و در جامعه

شده در خصوص قابليت يادگيري سازماني به معناي  كارگيري دانش جديد در ارائه خدمات به شهروندان است. بر اساس مفاهيم ارائه به
فردي به سازماني  هاي ضمني به دانش صريح و دانش هاي فردي، گروهي و سازماني و تبديل دانش توانايي سازمان براي افزايش يادگيري

تر است (زارع و همكاران،  منظور توليد محصولاتي جديدتر و خدماتي متنوع ها به گذاري ، و استفاده از دانش در سياست)2020، 1(ابود
جايي  جابه شده در ذهن افراد با تغييرات، مورداستفاده قرارگرفته و بكوشد تا دانش انباشته» يادگيري سازماني«) به طوريكه در راستاي 1396

  ).1396مرور از ميان نرود (همان منبع،  و بازنشستگي به
هاي صورت گرفته در شهرداري تهران، مشاهده شد كه اين سازمان با حجم زيادي از كاركنان خبره مواجه  در اين راستا با توجه به بررسي

ها و  منظور حفظ دارايي هستند، بنابراين اجراي مديريت دانش بهجايي، انتقال، بازخريد و بازنشستگي  طور مستمر در حال جابه است كه به
عنوان نهادي  دهد. اين سازمان به نمايد، كه خود هدف اصلي اين پژوهش را نشان مي هاي فكري (مديريت دانش) امري ضروري مي سرمايه

هاي موجود نهايت استفاده را برده و بتواند  از سرمايهپيشرو در خدمات شهري تهران بايد بكوشد تا از طريق ارتقاي قابليت يادگيري سازماني 
شده برآورده نمايد. مسائلي از قبيل عدم وجود بانك  نيازهاي شهروندان را در يك جامعه هوشمند و اطلاعاتي در راستاي اهداف مشخص

تمر و استفاده از دانش خبرگان طور سريع و مس جامع اطلاعاتي متخصصان و خبرگان شهرداري؛ عدم دسترسي آسان به دانش تخصصي به
هاي مرتبط با سواد اطلاعاتي و  هاي موجود، ضعف در مهارت براي پيشبرد خدمات شهري، نبود يك بانك دانشي جامع از فنون و دانش

ع و مهارت دانش يابي در ميان كاركنان، نبود سيستمي براي ارزيابي وضعيت موجود مديريت دانش در شهرداري، فقدان يك نظام جام
دهي دانش موجود، عدم دسترسي به آخرين اطلاعات  هاي يادگيري كاركنان شهرداري، ضعف در سازمان سيستمي براي ارزيابي قابليت

هاي كاري شهرداري است به علت عدم روان بودن جريان اطلاعات، نبود  روز دنيا در خصوص مديريت شهري كه مرتبط با حوزه به
سازي براي اجراي كامل مديريت دانش در  هاي كاركنان؛ و از طرف ديگر ضرورت فرهنگ رتامكانات جهت ثبت تجارب و مها

هاي مهم يادگيري سازماني، لزوم مديريت دانش و  عنوان شاخص هاي روز به شهرداري و ايجاد تفكر سيستمي و همگام شدن با تكنولوژي
نمايد. با اين تفاصيل پرسش محوري اين مطالعه آن است  ران ضروري مينياز اساسي در شهرداري ته عنوان يك پيش استقرار عناصر آن را به

  توان آن را در شهرداري تهران مستقر نمود. ترين مدل براي استقرار مديريت دانش در شهرداري تهران كدام است؟ و چگونه مي كه مناسب
هاي بهداشتي درماني  كه در سازمان "را بكار گرفت؟توان مديريت دانش  چگونه مي") در تحقيق خود با عنوان 1390زاده ( پيري و آصف

انجام دادند اظهار داشتند كه راهبردهاي مديريت دانش عبارتند از: راهبرد دانش به عنوان راهبرد كسب و كار، راهبرد دانش جهت مديريت 
دي، راهبرد دانشي جهت خلق دانش، هاي فكري، راهبرد دانش به عنوان راهبردي جهت افزايش مسئوليت پذيري در قبل دانش فر سرمايه

ارائه  ") در تحقيق خود با عنوان 1393راهبرد دانشي جهت انتقال دانش و راهبرد دانشي مشتري مدار. در مطالعه ديگري ساعدي و يزداني (
بيان كردندكه الگوي  "ها همدل فرآيندي براي پياده سازي مديريت دانش مبتني بر يادگيري سازماني در ايران خودرو: نظريه برخاسته از داد

اي كه منابع سازماني  شود به گونه اي محقق مي دهد كه توسعه مديريت دانش از طريق يك فرآيند يادگيري چهار حلقه فرآيندي، نشان مي
واند محقق شدن اين شوند. بنابراين اگر سازمان نت هاي محوري سازمان تبديل مي ها و شايستگي در طي اين فرآيند، ارتقاء يافته و به قابليت

فرآيند را فراهم نمايد، سرمايه گذاري انجام شده به هدر خواهد رفت. فرآيند ارائه شده، مراحل توسعه و پياده سازي مديريت دانش را 
هاي يادگيري، منابع سازماني و استفاده خلاقانه از فناوري  كند و نقش هريك از عوامل اساسي همچون فرآيندها و حلقه توصيف مي

طراحي مدل پياده سازي نظام ") در تحقيقي با عنوان 1393نمايد. ربيعي و همكاران ( اطلاعات را در پياده سازي مديريت دانش تبيين مي

                                                            
1. Abaoud 
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به اين نتيجه رسيدند كه سودمندي پروژه مديريت دانش بستگي  "هاي دولتي (مطالعه موردي شهرداري تهران) مديريت دانش در سازمان
موفق موضوعاتي مثل فرهنگ سازمان، فرايند دانشي، مديريت منابع انساني و فناوري اطلاعات داد. در پايان مشخص شد زيادي به هماهنگي 

هاي منابع انساني، ساختار، فرآيندهاي  وضعيت رهبري در شهرداري تهران براي استقرار مديريت دانش مناسب ارزيابي شده و شاخص
بررسي رابطه ركود ") در تحقيق خود با عنوان 1395گيرند. احمديان و همكاران ( بعدي قرار ميهاي  دانشي، فناوري و فرهنگ در اولويت

به اين نتيجه رسيدند كه ركود دانش، اثر منفي بر يادگيري  "دانش، يادگيري سازماني و نوآوري سازماني در مراكز آموزش عالي يزد
د يادگيري تأثير منفي زيادي بر نوآوري سازماني دارد. استفاده صد در صدي سازماني و نوآوري سازماني دارد. اين در حالي است كه ركو

عبدعلي  از تجربيات قبلي و عدم توجه به رويكردهاي جديد هم از عوامل مؤثر بر ركود يادگيري و نهايتاً ركود نوآوري قلمداد شده است.
به بررسي تأثير  "آفريني سازماني در شركت آلفا سم اصفهانبررسي تأثير مديريت دانش بر كار") در تحقيقي با عنوان1397و مسلمي (

 مديريت دانش بر كارآفريني سازماني پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داد كه ارتباط قابل توجهي بين مديريت دانش و كارآفريني سازماني
هاي زيرساختي سازمان اعم از  ي دانش ...) با قابليتو همچنين ارتباط قابل توجهي بين اجزاء مديريت دانش (فراهم آوري، ذخيره و نگهدار

(فرهنگ، ساختار و تكنولوژي) وجود دارد. اين در حالي است كه ارتباط قابل توجهي بين استفاده از دانش به عنوان يك متغير مستقل و 
 ") در تحقيق خود با عنوان1399همكاران ( كارآفريني سازماني به عنوان يك متغير وابسته در شركت آلفا سم اصفهان وجود ندارد. پاكباز و

نشان دادند كه مديريت دانش با يكدسته از اقدامات سازماني جديد اعم از رفتار سازماني، تصميمات  "مديريت دانش و يادگيري سازماني،
گروهي و اخذ تصميمات  باشد. و تمامي اين اقدامات بر نوآوري سازماني، يادگيري فردي، يادگيري و عملكردهاي سازماني مرتبط مي

محور  سازماني دانش ) در تحقيق خود با عنوان بررسي نقش فرهنگ1399خوراكيان ( مشترك (مديريت مشاركتي) تاثثير گذار است.
ر اي ب دهد كه فرآيند كاربرد مديريت دانش تأثير قابل ملاحظه كننده تأثيرگذار مديريت دانش بر نوآوري؛ نشان مي عنوان عوامل تعديل به

هاي مديريت دانش انجام  روي فراموشي سازماني دارد. تأثير اين دو مقوله از طريق مدل معادلات ساختاري و مطالعه تأثير هر يك از جنبه
دهد كه ارتباط قابل توجهي بين فرآيند مديريت دانش و فراموشي سازماني وجود دارد. در همين رابطه بيشترين  ها نشان مي شده است. يافته

ها بتوانند عوامل مؤثر بر فراموشي سازماني را هدايت  باشد. بر همين اساس اگر سازمان مربوط به توليد دانش و سپس كاربرد دانش مي تأثير
) در تحقيقي با 1398دهقاني ( هاي بد مانند جمع آوري دانش مازاد و اضافي جلوگيري كنند. ها و رفتاري كنند خواهند توانست از عادت

هاي وب با رويكرد  كند كه امروزه سيستم مديريت دانش نشات گرفته از فناوري ها بيان مي ريت دانش در نوآوري سازماننقش مدي"عنوان
ترين پايگاه دانش سازماني داشته كه همان دانش  اجتماعي سازي، همكاري، مشاركت، تشريك مساعي با افراد، سعي درتسخير بزرگ

هاي به جاي توجه صرف به سلسله مراتب اداري و قوانين و مقررات موجود به  چنين سازمانباشد. تمركز  موجود در ذهن كاركنان مي
  هاي اجتماعي است. خلاقيت، نوآوري و شبكه

اي را جهت يادگيري سازماني بر مبناي  مدل پيشرفته "يافتن كليت سيستم مديريت دانش ") در تحقيق خود با عنوان2010فرگوسن وكرت (
شركت توليدي بين المللي ارائه كرد. در اين مدل به دانش بيرون از محيط سازمان اشاره شده است. بر اساس اين مديريت دانش در يك 

گردد. اين ها، فرآيندها و اقداماتي را تعريف خواهند كرد كه موجب افزايش توليدات مي ها از طريق اقدامات دانشي، مكانيسم مدل سازمان
هاي متشكل از دانش و عمل. جنكس و  هاي دانشي و شبكه هاي كاري، گروه مطلوب عبارتند ازتشكيل تيمها جهت رسيدن به نتايج  مكانيسم

به اين نتيجه رسيدند كه  ،"هاي ايالات متحده آمريكا  مدل موفقيت مديريت دانش در دانشگاه") در تحقيق خود با عنوان 2011همكاران (
تواند به وسيله استفاده از  ه معناداري وجود دارد. بنابراين تحقيق آموزش و يادگيري ميسازي و سطوح يادگيري سازماني رابط بين اجتماعي

هاي يادگيري در كليه فرآيندهاي سازماني به منظور اثربخشي در مديريت ضرورت دارد.  يابد. حفظ و تداوم حلقه مديريت دانش ارتقا مي
) در تحقيق خود 2012زماني را با مديريت دانش تركيب كند. ليتراس و همكاران (لذا دانشگاه موفق بايد سازماني ايجاد كند كه يادگيري سا

اظهار داشتند تمامي هفت عامل موفقيت مديريت دانش (فرهنگ  "همگرايي مديريت دانش و گسترش مرزهاي يادگيري سازماني" با عنوان
هاي دانش محور، حمايت مديران ارشد، مديريت  سياستسازماني، اشتراك و تسهيم دانش، اختصاص پاداش براي كاركنان، راهبردها و 

يدي منابع انساني، استفاده از فناوري اطلاعات) تأثير مثبتي بر خلاقيت و يادگيري سازماني دارند؛ اما هنگامي كه تعامل و ارتباط عوامل كل
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هاي دانش  ي شد، تنها دو عامل راهبردها و سياستموفقيت مديريت دانش با يكديگر و تأثير توأم متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي وابسته بررس
) در تحقيق خود با عنوان 2014محور و مديريت منابع انساني سبب افزايش توأم خلاقيت و يادگيري سازماني شدند. كريستيا و همكاران (

توانمندسازي كاركنان ارتباط قابل  نشان دادند كه بين مديريت دانش، يادگيري سازماني و "هاي مديريت دانش هايي در مورد مدل ديدگاه"
% با بهره مندي از مديريت دانش و قابليت يادگيري سازماني افزايش 66توجهي وجود دارد. نتايج تحقيق نشان داد كه توانمندازي كاركنان 

انش استراتژيك بر عملكرد و . تأثير مديريت د"مواجهه دانش با آينده با هوشمندتر") در تحقيق خود با عنوان 2015خواهد يافت. ساباتيس (
نوآوري سازماني به اين نتيجه رسيدند كه استراتژي دانش از طريق ثبت و دروني سازي دانش بر نوآوري و عملكرد سازماني بطور مستقيم 

قيق بر عملكرد سازماني مشخص شده است. بر اساس اين تح "اثرگذار است. در اين تحقيق نقش مديريت دانش بر خلاقيت و نهايتاً
پذيرند كه با استفاده از مديريت دانش خواهند توانست بيش از پيش نوآور شوند و فرآيندهاي درون سازمان را چه از حيث  ها مي سازمان

آينده مديريت دانش و يادگيري مادام العمر در ") در تحقيقي با عنوان 2016اقدامات و چه از حيث نيروي انساني ارتقا بخشند. تومي (
نشان دادند كه با بررسي ارتباط بين دو بخش مالي و توليدي در يك سازمان در تايوان نتايج تحقيق حاكي از آن بود  "ي اروپاييها سازمان

كه يادگيري سازماني به عنوان يك مكانيسم هماهنگ كننده عمل كرده و شواهد تجربي حاكي از آن است كه مديريت دانش از طريق 
ماني را تحت تأثير قرار خواهد داد. بر اساس اين تحقيق يادگيري سازماني به عنوان يك واسطه بين مديريت يادگيري سازماني، عملكرد ساز

تأثير مديريت دانش و يادگيري بر ابعاد مختلف  ") در تحقيق خود با عنوان2018هويي ( .دانش و عملكرد سازماني شناخته شده است
بيان كردند كه مديريت دانش بر سه بعد از ابعاد عملكرد سازماني اعم از  "غذايي در آسيا)عملكرد سازماني (مطالعه موردي: كارخانه مواد 

عوامل موفقيت در مديريت دانش ") در تحقيقي با عنوان 2020ليندر و والد ( .عملكردهاي مالي، تجاري و مشاركتي تأثير قابل توجهي دارد
ژي اطلاعات عواملي نظير فرهنگ سازماني تأثيرات بسزايي بر مديريت دانش دارد. نشان دادند كه علاوه بر تكنولو "هاي معاصر در سازمان

جدول شماره دو  .ها اشاره كردند ها همچنين در تحقيق خود به انجام اقدامات اصلاحي در خصوص فقدان حافظه سازماني در سازمان آن
  دهد. نقاط قوت مطالعه حاضر را در مقايسه با پيشينه پژوهش نشان مي

  
  هاي مديريت دانش با رويكرد سازمان يادگيرنده براي به دست آوردن نقطه قوت مطالعه حاضر . مقايسه تطبيقي مدل2دول ج

روش انجام   نام نويسندگان
  پژوهش

نقطه قوت   مزايا و معايب
  معايب  مزايا  پژوهش حاضر

زاده  پيري و آصف
) و عبدعلي و 1390(

  )1397مسلمي (

پياده سازي مدل 
يادگيري سازماني با 

توجه به مديريت 
هاي  دانش در سازمان
  بهداشتي

هاي  پياده سازي تيم
يادگيري در جهت 
يادگيري فردي و 
گروهي و تشكيل 

 ,هاي مشاركتي تيم

استفاده از دانش به 
دست آمده جهت 

هاي  خلق موقعيت
 جديد.

استراتژي، و عدم وجود 
توجه به ساختار سازماني 

در فناوري اطلاعات 
براي توسعه منابع انساني 

  و ارزيابي آن

وجود ساختار براي 
منابع انساني و رهبري 
فناوري اطلاعات در 
استقرار فرآيندهاي 
دانشي در سازمان 

يادگيرنده با توجه به 
  فرهنگ

ساعدي و يزداني 
)1393(  

نظريه برخاسته از 
  ها داده

ارائه مدل فرآيندي 
براي پياده سازي 

مديريت دانش مبتني 
  يادگيري سازماني بر

نظارت و تصحيح 
عملكرد دانشي در فضاي 
سازمان در عمل امكان 

  پذير نيست.

امكان ارزيابي و 
تصحيح عملكرد در 
  سازمان ياديرنده
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ربيعي و همكاران 
) و احمديان و 1393(

)1395همكاران (  

مدل مديريت اختلال 
با الگوريتم جستجوي 

  همسايگي متغير

مديريت رخدادهاي 
بيني نشده در پيش 

اجراي مدل و كنترل 
  عملكرد

عدم توجه به روابط داده، 
 اطلاعات و دانش

ها،  توجه به مهارت
فرآيندهاي ايجاد و 
  بكارگيري دانش

پاكباز و همكاران 
)؛ خوراكيان 1399(

) و دهقاني 1399(
)1398(  

 

بهينه سازي سازمان 
براي ارائه حداكثر 
خدمات از طريق 

هاي مديريت  مدل
  دانش

ارزيابي پايگاه 
دانش سازمان و 
  بهسازي آن

عدم اتخاذ استراتژي 
مناسب و برنامه ريزي 

مدون براي جلوگيري از 
هاي دانشي  خروج سرمايه

  از سازمان

برنامه ريزي مديريت 
دانش براي حفظ 

هاي دانشي و  دارايي
ارتقاي حافظه 

  سازماني

فرگوسن وكرت 
)2010(  

استقرار مدل سازمان 
يادگيري يادگيرنده و 

  سازماني

منعطف و تمركز بر 
روي خلق محصول و 
خدمت جديد قبل از 

  نياز به انجام آن

عدم شناسايي دقيق نقطه 
بهينه در فضاي جواب 

براي ارائه بهترين روش 
  مدل مديريت دانش

امكان شناسائي نقطه 
بهينه در فضاي 

جواب در سازمان 
براي مديريت دانش 

  سازماني
جنكس و همكاران 

) و ليتراس و 2011(
)2012همكاران (  
 

پياده سازي مدل 
موفقيت مديريت 

  دانش
  قدرت پيش بيني بالا

هاي آموزشي  نياز به داده
فراوان و ضعف در يافتن 

دانشكاران و توسعه 
  حافظه سازماني

يافتن بهترين ابزار 
توسعه يادگيري 

  سازماني

كريستيا و همكاران 
) و ساباتيس 2014(

)2015(  
 

مدل پياده سازي 
استراتژي دانش از 

طريق ثبت و دروني 
سازي دانش بر 

نوآوري و عملكرد 
  سازماني

پايداري بيشتر در 
مقايسه با الگوهاي 

  كلاسيك
  پيچيدگي بالا

سهولت و استفاده 
مناسب و پيچيدگي 

  كم

الگوريتم شبكه   )2016تومي (
  عصبي

ملاحظات عمده در 
كنترل ارائه خدمات 

  دانشي

 هاي وجود مشكل كمينه
محلي در استقرار 

هاي دانش و ارزيابي  مدل
  آن

هاي  تقويت مؤلفه
  درون زاي دانشي

  )2018هويي (
اجراي مدل يادگيري 

سازماني با نگاه 
  بيروني و نياز مشتري

استفاده از يك روش 
حل كارا براي قابليت 
يادگيري سازماني به 
عنوان منبع پايداري 
  براي مزيت رقابتي

هاي  عدم برتري جواب
  مدل

فضاي جواب بسيط 
براي توسعه سازمان 

  يادگيرنده

توجه به دانش تمركزشان صرفاً بر روي مدل ارتباط بين مدل عمومي دانش در   )2020ليندر و والد (
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  سازمان
  

مديريت دانش و 
  هاي فكري سرمايه

آشكار در استقرار   دانش ضمني بوده است.
مدل مديريت دانش 

مبتني بر سازمان 
  يادگيرنده

  
مندي از دانش است. البته دستيابي به اين هدف جز با  آيد آن است كه موفقيت و بقاي هر سازماني مستلزم بهره از پيشينه پژوهش برمي آنچه

سازي مدلي مناسب امكان پذير نخواهد بود. در تبديل يك سازمان يه سازمان يادگيرنده براساس مديريت دانش توجه به  ارائه و پياده
آيندها ضروري است. براي رسيدن به اين مهم ارائه مدل جامع مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني مدلي ها و فر زيرساخت

رسد. ارائه اين مدل مستلزم اداراك و شناخت مفاهيم اساسي و مباني نظري دانش، انواع دانش، الزامات و فرآيندهاي  مناسب به نظر مي
وجه به عوامل موفقيت و شكست مديريت دانش در سازمان، همچنين شناخت مفاهيم اساسي و مباني هاي آن، ت دانشي، اصول و چارچوب

هاي مربوط به  باشد تا از آن طريق بتوان مؤلفه نظري در خصوص يادگيري، يادگيري سازماني، ارتباط بين يادگيري و مديريت دانش مي
هاي مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني را  ستخراج كرده مؤلفههاي مربوط به يادگيري سازماني را ا مديريت دانش و مؤلفه

هاي  هاي جزئي (فرعي) مطرح در اين مطالعه عبارت است از: نخست مؤلفه تعيين و مدل مورد نظر را ارائه نمود. بنابراين ساير پرسش
بندي ابعاد مديريت دانش با رويكرد قابليت  د و دوم اولويتان مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني در شهرداري تهران كدم

  يادگيري سازماني در شهرداري تهران چگونه است.
  

  روش پژوهش
قرار است: بخش اول قسمت  رو مطالعه در دو بخش انجام گرفت كه ازاين  ازاين است. 1شيوه انجام تحقيق در اين پژوهش روش تركيبي

است. لذا فاز كيفي با اسلوب اكتشافي صورت گرفت كه در آن محققان ابتدا با مطالعه كتب و  كيفي پژوهش و بخش دوم بعد كمي
هاي  هاي يادگيري سازماني اقدام به استخراج مؤلفه مقالات مرتبط با مديريت دانش، يادگيري سازماني و مديريت دانش با رويكرد قابليت

بندي نمودند. لازم به  آمده را دسته دست هاي به ا استفاده از ابزار كدگذاري، مؤلفهمديريت دانش بر اساس يادگيري سازماني نموده و سپس ب
آوري اطلاعات كمي، محققان از روش استقرايي استفاده نمودند. در  منظور جمع ذكر است كه در بخش كيفي براي طراحي پرسشنامه و به

وسيله  هاي مديريت دانش را با رويكرد قابليت يادگيري سازماني به فاز دوم نيز به كمك خبرگان موضوعي (دانشگاهي و سازماني) مؤلفه
هاي نامرتبط يا مبهم حذف و تعدادي  تحليل عاملي تأييدي، توسط گروه خبره بررسي نمودند. بدين ترتيب كه در اين مرحله برخي از گويه

رو در  با قابليت درج پيشنهاد در انتهاي پرسشنامه نمودند. از اينگويه نيز اضافه گرديد. در ادامه محققان اقدام به ساختن پرسشنامه بسته پاسخ 
صورت حضوري و يا در  ها به گيري سيستمي، اقدام به توزيع پرسشنامه بخش كمي، محققان با انتخاب نمونه منتخب بر اساس روش نمونه

ود. همچنين در تحقيق حاضر ازآنجاكه براي دستيابي به شده به اطلاعات بدل ش هاي مطالعه استخراج برخي موارد الكترونيكي نمودند تا داده
شده است پس از ارائه مدل پيشنهادي، روابط كمي بين اجزاي مدل  اي، پرسشنامه، مشاهده و ... استفاده هاي كتابخانه اطلاعات از روش

  دهد: مدل مفهومي مطالعه را نشان مي 2مشخص گرديد. تصوير شماره 

                                                            
1 - Mixed 
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  . مدل مفهومي پژوهش2شكل 

  
هاي  ها و معاونت ها، شركت جامعه آماري اين تحقيق در بخش كيفي شامل خبرگان دانشگاهي و سازماني شاغل در مناطق، نواحي، سازمان
نفر  10نفر خبره شامل  35وابسته به آن در شهرداري تهران بودند كه به دليل ناهمگن بودن جامعه آماري، محققان اقدام به انتخاب 

ر سازماني در سطح مديران، روسا و مسئولين شهرداري تهران نمودند. در بخش كمي، جامعه آماري شامل كاركنان نف 25دانشگاهي و 
گانه شهرداري تهران بود كه داراي مدارك كارشناسي به بالا (ارشد و دكتري تخصصي مرتبط  22ها و مناطق  ها، معاونت ها، شركت سازمان

، 442ها:  ، معاونت1405نفر (مناطق:  2958داستفاده در بخش كمي با شرايط ذكرشده به با خدمات شهري) بودند كه اين حجم مور
صورت هدفمند و با استفاده از روش گلوله برفي اقدام به انتخاب  رسيد. در فاز كيفي، محققان به نفر) مي 1085ها:  ها و شركت سازمان

ها متخصص بعدي معرفي گرديد و درنهايت پرسشنامه  ان از طريق آنترتيب پس از مشورت با خبرگ اين متخصصان موضوعي نمودند و به
روند تا رسيدن به حد اشباع  محقق ساخته در اختيار جمعيت منتخب قرار گرفت و نظرهاي موافق يا مخالف آنان اخذ و اعمال گرديد و اين

اني انتخاب و اطلاعات لازم اخذ مورداستفاده قرار تن از خبرگان موضوعي اعم از دانشگاهي و سازم 35ترتيب نظر  اين ادامه يافت و به
% محاسبه گرديد 5نفر با خطاي  379گرفت. همچنين با توجه به اهميت موضوع مديريت دانش در شهرداري، حجم نمونه از روش كوكران 

  شود: كه به شرح زير بيان مي

  379 
భ.వలమ∗బ.ఱ∗బ.ఱ

బ.బఱమ

ଵା
భ

మవఴఱ
൬
భ.వలమ∗బ.ఱ∗బ.ఱ

బ.బఱమ
	ିଵ൰

		n =   

  
نفري (خبرگان دانشگاهي  35منظور بررسي پايايي پرسشنامه محقق ساخته در بخش كيفي، ابتدا اين پرسشنامه بين جامعه منتخب خبرگان  به

و به  23ورژن  SPSSافزار  هاي متداول تحليل توسط نرم آوري شد و در ادامه نيز از طريق روش و سازماني) توزيع گرديد و سپس جمع
  رونباخ مقدار پايايي به شرح جدول شماره سه برآورد گرديد.كمك شيوه آلفاي ك
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  هاي مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني در شهرداري تهران . تعيين ميزان آلفاي مؤلفه3جدول 

  مقدار آلفاي كرونباخ  ابعاد  رديف
  85/0  استراتژي و ساختار سازماني  1
  82/0  سازماني فرهنگ  2
  83/0  اطلاعاتفناوري   3
  87/0  منابع انساني و مديريت  4
  89/0  فرآيندهاي دانشي  5
  88/0  فرآيندهاي سازماني  6
  86/0  متوسط جمع كل  7

  
توان به اين نتيجه رسيد كه اين پرسشنامه و ابعاد آن از پايايي نسبتاً مطلوبي  بيشتر است، مي 7/0آمده كه از  دست با توجه به مقدار آلفاي به

  برخوردار است.
  

  مدل 1هاي برازندگي شاخص
شاخص  30دهد، به معرفي حدود  صورت منفرد نشان مي هاي كلي برازش در كنار معيارهايي كه وضعيت هر پارامتر را به بررسي شاخص

  برازش منتهي شد كه در اين مطالعه از شش شاخص برازش، جهت سنجش ابزار پژوهش استفاده شد.
  شده است: گيري اين تحقيق در جدول شماره چهار بيان مدل اندازههاي تناسب  جدول شاخص

  

  گيري هاي برازش مدل اندازه . شاخص4جدول 

  قبول مقدار قابل  اختصار  ها شاخص
 ≤GFI2  0.9  شاخص نيكويي برازش

  ≤CFI3  0.9  شاخص برازش تطبيقي
Cmin/df  Cmin/df 3≤ 

 ≥RMSEA 0.8  ريشه دوم ميانگين مربعات خطاي برآورد

                                                            
1-fitness of model indicators 
2-Goodness-of- fit index 
3-Comparative fit index 
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شده  شود مدل آماري با مجموعه مشاهدات متناسب است و درنتيجه تفاوت بين مقادير مشاهده مشاهده مي 4گونه كه در جدول شماره  همان

  و مقادير مورد انتظار در توزيع يكسان به هنجار است.
  

  بيان آمار توصيفي مطالعه
وتحليل قرار  هاي مربوط به سؤالات پرسشنامه مورد تجزيه پرسشنامه و سپس دادههاي جمعيت شناختي  با استفاده از آمار توصيفي، ابتدا داده

مقايسه ميانگين و انحراف معيار ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني در شهرداري تهران را نشان  5گرفتند. جدول شماره 
  داده است.

  
  يت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازمانيمقايسه ميانگين و انحراف معيار ابعاد مدير .5جدول

  انحراف معيار  ميانگين  عوامل
  69/0  73/2  استراتژي و ساختار سازماني

  79/0  70/2  سازماني فرهنگ
  73/0  91/2  فناوري اطلاعات

  66/0  74/2  منابع انساني و مديريت
  70/0  72/2  هاي دانش فرآيند
  77/0  85/2  هاي سازماني فرآيند

  
شود در ميان عوامل مديريت دانش مبتني بر يادگيري، فناوري اطلاعات از ميانگين بالاتري نسبت  مشاهده مي 5جدول شماره  چنانكه در

  سازماني كمتر ميانگين را داراست. به ساير عوامل برخوردار است و فرهنگ
  

  بيان آمار استنباطي مطالعه
ها نرمال است. اين موضوع در جدول  باشند، لذا توزيع اين شاخص مي 05/0 تر از معيار ها بيش داري كليه شاخص ازآنجاكه سطح معني
  شده است. شماره شش نشان داده

باشد لذا فرض  مي 05/0كه سطح معناداري كليه متغيرهاي تحقيق بيش از  شود ازآنجايي گونه كه در جدول شماره شش مشاهده مي همان
  گيرد. صفر تحقيق مورد تأييد قرار مي

  
  

  

  

  



 ارائه الگوئي براي مديريت دانش كاركنان با رويكرد  ...                                                                                                                                                86

  ها با استفاده از آزمون كولموگروف اسميرنوف . بررسي وضعيت توزيع متغير6 جدول

 داري سطح معني تعداد مقدار آماره آزمون متغيرها

 125/0  379 054/0 استراتژي و ساختار سازماني

 189/0 379 035/0 سازماني فرهنگ

 200/0 379 025/0 فناوري اطلاعات

 200/0 379 014/0 منابع انساني و مديريت

  102/0  379  045/0 فرآيندهاي دانشي
  066/0  379  056/0  فرآيندهاي سازماني

  051/0  379  060/0  مديريت دانش (نمره كل)
  
  

 ها يافته

ها تنظيم و سپس با استفاده از آمار استنباطي و با توجه به سؤالات  در اين بخش اطلاعات حاصل با استفاده از آمار توصيفي از روي نمونه
هاي جمعيت شناختي نمونه مورد تحقيق شامل جنسيت، ميزان تحصيلات (ليسانس،  اصلي تحقيق، تحليل و آزمون گرديد. لذا ابتدا ويژگي

هاي تحقيق با  دكترا)، سن، پست سازماني و سابقه خدمت همراه با جداول فراواني بررسي و آناليز گرديد. در ادامه نيز سؤال ليسانس و فوق
اند. آمار توصيفي شامل ميانگين، انحراف معيار، درصد فراواني نمرات  استفاده از آمار استنباطي و توصيفي موردبررسي قرارگرفته

 tها از طريق تحليل عاملي تأييدي، آزمون  باشد. در آمار استنباطي به بررسي داده هاي تحقيق (پيرامون نمونه) مي شده از پرسشنامه استخراج
انجام گرفت. در جدول  Amosو  spssافزار كامپيوتري  ها با استفاده از نرم شده است. كليه تحليل تك متغيره و آزمون فريدمن پرداخته

شده  از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي نشان داده  ري استراتژي و ساختار سازمانيشماره هفت مقايسه ميانگين مقدا
 است.

  

در شهرداري تهران بر اساس مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با   . مقايسه ميانگين ميزان استراتژي و ساختار سازماني7جدول 
  ميانگين فرضي

  سطح معناداري  درجه آزادي  t  انحراف از ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  مؤلفه
  001/0  378 -776/7  035/0  69/0  73/2  استراتژي و ساختار سازماني

  
باشد.  مي 73/2هاي از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري  ميانگين ميزان استراتژي و ساختار سازماني 7هاي جدول شماره  بر اساس يافته

شهرداري تهران بر اساس   تر است. بنابراين مقدار استراتژي و ساختار سازماني جدول بزرگ tشده از  محاسبه tكه قدر مطلق  ازآنجايي
عنوان  سازماني به مقايسه ميانگين ميزان فرهنگ 8باشد. جدول شماره  دانش مبتني بر قابليت يادگيري، كمتر از سطح متوسط ميمديريت 

  دهد. هاي مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي را نشان مي يكي از مؤلفه
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  هاي مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي از مؤلفه عنوان يكي سازماني به . مقايسه ميانگين ميزان فرهنگ8جدول 
  سطح معناداري  درجه آزادي  t  انحراف از ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  مؤلفه
  001/0  378  -413/7  041/0  79/0  70/2  سازماني فرهنگ

  
هاي مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري  عنوان يكي از مؤلفه سازماني به ميانگين ميزان فرهنگ 8هاي جدول شماره  بر اساس يافته

سازماني،  تر است. بنابراين ميزان فرهنگ جدول بزرگ tشده از  محاسبه tكه قدر مطلق  باشد. ازآنجايي مي 70/2، 3سازماني با ميانگين فرضي 
  باشد. سطح متوسط مي كمتر از

هاي مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني با  عنوان يكي از مؤلفه مقايسه ميانگين ميزان فناوري اطلاعات به 9جدول شماره 
 دهد. ميانگين فرضي را نشان مي

  
مبتني بر قابليت يادگيري سازماني با ميانگين هاي مديريت دانش  عنوان يكي از مؤلفه . مقايسه ميانگين ميزان فناوري اطلاعات به9جدول 

  فرضي
  سطح معناداري  درجه آزادي  t  انحراف از ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  مؤلفه

  015/0  378  -440/2  037/0  73/0  90/2  فناوري اطلاعات
  

كه  باشد. ازآنجايي مي 90/2ميانگين ميزان فناوري اطلاعات از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري  8هاي جدول شماره  بر اساس يافته
تر است. بنابراين ميزان فناوري اطلاعات از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري، كمتر از  جدول بزرگ tشده از  محاسبه tقدر مطلق 
  باشد. ط ميسطح متوس

مقايسه ميانگين ميزان منابع انساني و مديريت از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي را در شهرداري  10جدول شماره  
  دهد. تهران نشان مي

  
  گين فرضي. مقايسه ميانگين ميزان منابع انساني و مديريت از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميان10جدول 

  سطح معناداري  درجه آزادي  t  انحراف از ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  مؤلفه
  001/0  378  -707/7  034/0  66/0  74/2  منابع انساني و مديريت

  
هاي مديريت دانش با رويكرد قابليت  عنوان يكي از مؤلفه ميانگين ميزان منابع انساني و مديريت به 10هاي جدول شماره  بر اساس يافته

تر است. بنابراين ميزان منابع  جدول بزرگ tشده از  محاسبه tكه قدر مطلق  باشد. ازآنجايي مي 74/2يادگيري سازماني در شهرداري تهران، 
  باشد. و مديريت، كمتر از سطح متوسط ميانساني 

هاي از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي را در شهرداري  هاي دانش مقايسه ميانگين ميزان فرآيند 11جدول شماره 
  دهد. تهران نشان مي
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  ر قابليت يادگيري با ميانگين فرضيهاي از مديريت دانش مبتني ب هاي دانش . مقايسه ميانگين ميزان فرآيند11جدول 
  سطح معناداري  درجه آزادي  t  انحراف از ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  مؤلفه

  001/0  378 -813/7  036/0  70/0  72/2  هاي دانش فرآيند
  

هاي مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري  عنوان يكي از مؤلفه هاي دانش به ميانگين ميزان فرآيند 11هاي جدول شماره  بر اساس يافته
هاي دانش، كمتر از سطح  تر است. بنابراين ميزان فرآيند جدول بزرگ tشده از  محاسبه tكه قدر مطلق  باشد. ازآنجايي مي 72/2سازماني 

  باشد. متوسط مي
 دهد. هاي از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي نشان مي هاي سازماني مقايسه ميانگين ميزان فرآيند 12جدول شماره 

  

  هاي از مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري با ميانگين فرضي هاي سازماني . مقايسه ميانگين ميزان فرآيند12جدول 
  سطح معناداري  درجه آزادي  t  انحراف از ميانگين  نحراف معيارا  ميانگين  مؤلفه

  001/0  378 -825/3  040/0  77/0  85/2  هاي سازماني فرآيند
  

هاي مديريت دانش رويكرد قابليت يادگيري  عنوان يكي از مؤلفه هاي سازماني به ميانگين ميزان فرآيند 12هاي جدول شماره  بر اساس يافته
هاي سازماني، كمتر از سطح  تر است. بنابراين ميزان فرآيند جدول بزرگ tشده از  محاسبه tكه قدر مطلق  باشد. ازآنجايي مي 15/3سازماني 
  باشد. مي متوسط

بندي ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني چگونه  در خصوص پاسخ به سؤال دوم پژوهش با اين مضمون كه اولويت
  آمده است. 14و  13بندي در جداول شماره  ها استفاده شد كه نتايج اين رتبه بندي مؤلفه است؟ از آزمون فريدمن جهت رتبه

  

  بندي ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني بر اساس آزمون فريدمن به. ميانگين رت13جدول 
 ها مؤلفه  بندي ميانگين رتبه

  استراتژي و ساختار سازماني 36/3
 سازماني فرهنگ  24/3

  فناوري اطلاعات  92/3
  منابع انساني و مديريت  33/3
  هاي دانش فرآيند  28/3
  هاي سازماني فرآيند  88/3

  
هاي نشان  دهد. يافته بندي ابعاد مديريت دانش مبتني بر يادگيري سازماني را در شهرداري تهران نشان مي ميانگين رتبه 13نتايج جدول شماره 

آزمون فريدمن  14ترين رتبه را به خود اختصاص داده است. در جدول شماره  سازماني پايين دهد كه فناوري اطلاعات بالاترين و فرهنگ مي
  شده است. ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني نشان داده براي
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  . آزمون خي دو براي ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني14جدول 
  379  تعداد

  442/53  مقدار خي دو
  5  درجه آزادي
  001/0  سطح معناداري

  
گانه ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني در  هاي شش مجموعه رتبهدهند كه بين  نشان مي 14نتايج جدول شماره 

داري بين  كه تفاوت معني ). لذا سؤال تحقيق مبني بر اين442/53دار است (مقدار خي دو  ، معنيp>01/0شهرداري تهران براي سطح 
  گردد. ترتيب تأييد مي اين وجود دارد بهمجموعه نمرات ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني 

  
  تحليل نتايج آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه مستقل

وسقم آن بايد از آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه استفاده  شده به مقايسه ميانگين دو جامعه بپردازد براي بررسي صحت اگر فرضيه مطرح
اي الزامي است. متغير كمي همان متغير وابسته و متغير مورد كمي و يك متغير طبقهكرد. براي استفاده از اين آزمون، وجود يك متغير 

كند. اين آزمون ها را از يكديگر متمايز مياي همان متغير مستقل است و متغيري است كه جامعهمقايسه در دو جامعه است، ولي متغير طبقه
  پردازد: به بررسي فرضيه زير مي

  باشد. معه اول برابر با ميانگين همان عامل در جامعه دوم ميفرض صفر: ميانگين عامل جا
  باشد. فرض مقابل: ميانگين عامل جامعه اول برابر با ميانگين همان عامل در جامعه دوم نمي

تساوي  ديگر آزمون عبارت براي آزمون تساوي ميانگين دو جامعه لازم است ابتدا بررسي شود آيا واريانس دو جامعه برابرند يا خير؟ به
مربوط به  sigشود. چنانچه  استفاده مي 1ها از آزمون لوينها است. جهت آزمون تساوي واريانسها مقدم بر آزمون تساوي ميانگينواريانس

گردد ها تأييد ميشود و در غير اين صورت فرض برابري واريانس ها رد ميباشد، فرض برابري واريانس 05/0تر از  آزمون لوين كوچك
  ).1397زاده،  (حسن

  آزمون تي دو نمونه مستقل .15جدول

 نتيجهاختلاف ميانگين  sig sig ها واريانس متغيرها  منبع

 جنسيت

 تفاوت معنادار ندارند. -090/0 218/0 62/0 برابري استراتژي و ساختار سازماني

 تفاوت معنادار ندارند. 012/0 880/0 154/0 برابري سازماني فرهنگ

 تفاوت معنادار دارند. 278/0 001/0 941/0 برابري اطلاعاتفناوري 

 تفاوت معنادار ندارند. 080/0 246/0 345/0 برابري منابع انساني و مديريت

 تفاوت معنادار ندارند. 050/0 496/0 885/0 برابري فرآيندهاي دانشي

 تفاوت معنادار ندارند. 135/0 096/0 122/0 برابري فرآيندهاي سازماني

  
سازماني، منابع انساني و  هاي استراتژي و ساختار سازماني، فرهنگ دهد كه تنها ميانگين مؤلفه نتايج آزمون تي دو نمونه مستقل نشان مي

ها برحسب  بين مؤلفه 05/0تر از  مديريت، فرآيندهاي دانشي و فرآيندهاي سازماني بر اساس جنسيت با توجه به سطح معناداري بزرگ

                                                            
1. Levene 
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دار است يعني بين ميانگين فناوري اطلاعات زنان و  معناداري ندارد. ميانگين مؤلفه فناوري اطلاعات برحسب جنسيت معني جنس، اختلاف
 مردان تفاوت وجود دارد و ميانگين نمره مردان در اين مؤلفه بيشتر از زنان بوده است.

  
  )ANOVAتحليل نتايج آزمون مقايسه ميانگين چند جامعه (

شده  بندي بر يك متغير كمي وابسته) از اين آزمون استفاده استفادهانگين دو يا چند جامعه (يعني تأثير يك متغير مستقل گروهبراي مقايسه مي
  است. 16است كه نتيجه آن به شرح جدول شماره 

  
  . آزمون آنوا بر اساس متغيرهاي دموگرافيك16جدول 

 سطح معناداري F  متغيرها 

 001/0 159/7  سازمانياستراتژي و ساختار  

 023/0 797/3  سازماني فرهنگ 

 005/0 385/5  فناوري اطلاعات تحصيلات

 014/0 295/4  منابع انساني و مديريت 

 001/0 554/10  فرآيندهاي دانشي 

 133/0 029/2  فرآيندهاي سازماني 

 006/0 249/5  استراتژي و ساختار سازماني 

 309/0 309/0  سازماني فرهنگ 

 452/0 452/0  فناوري اطلاعات سن

 734/0 734/0  منابع انساني و مديريت 

 004/0 004/0  فرآيندهاي دانشي 

 201/0 201/0  فرآيندهاي سازماني 

 007/0 568/3  استراتژي و ساختار سازماني 

 651/0 616/0  سازماني فرهنگ 

 072/0 171/2  فناوري اطلاعات سابقه خدمت

 006/0 646/3  منابع انساني و مديريت 

 140/0 742/1  فرآيندهاي دانشي 

 001/0 679/7  فرآيندهاي سازماني 

 870/0 238/0  استراتژي و ساختار سازماني 

 015/0 556/3  سازماني فرهنگ 

 008/0 011/4  فناوري اطلاعات پست سازماني

 325/0 159/1  منابع انساني و مديريت 

 051/0 235/2  فرآيندهاي دانشي 

 002/0 132/5  فرآيندهاي سازماني 
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سازماني، فناوري  دهد كه بين نظرهاي پاسخگويان در استراتژي و ساختار سازماني، فرهنگ نشان مي 16هاي مندرج در جدول شماره  يافته
نظرهاي پاسخگويان حال بين  اطلاعات، منابع انساني و مديريت و فرآيندهاي دانشي برحسب تحصيلات تفاوت معناداري وجود دارد. بااين

دهد كه  همچنين نشان مي 16داري مشاهده نشد. نتايج مندرج در جدول شماره  مؤلفه فرآيندهاي سازماني برحسب تحصيلات تفاوت معني
سازماني، فناوري اطلاعات، منابع انساني و مديريت و فرآيندهاي سازماني برحسب سن تفاوت  دهندگان در فرهنگ بين نظرهاي پاسخ

داري وجود  ي وجود ندارد. بين نظرهاي پاسخگويان در استراتژي و ساختار سازماني و فرآيندهاي دانشي برحسب سن تفاوت معنيمعنادار
هاي استراتژي و ساختار سازماني، منابع انساني و مديريت و فرآيندهاي سازماني برحسب سابقه  دارد. بين نظرهاي پاسخگويان در مؤلفه

دار وجود ندارد.  سازماني، فناوري اطلاعات، فرآيندهاي دانشي برحسب سابقه تفاوت معني د. در مؤلفه فرهنگتفاوت معناداري وجود دار
سازماني، فناوري اطلاعات، و فرآيندهاي سازماني برحسب پست سازماني تفاوت معناداري وجود  بين نظرهاي پاسخگويان در ابعاد فرهنگ

راتژي و ساختار سازماني، منابع انساني و مديريت و فرآيندهاي دانشي برحسب پست سازماني دارد. بين نظرهاي پاسخگويان در ابعاد است
آمده  17شده است كه در جدول شماره  ها از آزمون توكي استفاده تفاوت معناداري وجود ندارد. حال براي تعيين اين اختلاف بين گروه

  است.
  

  . آزمون توكي بر اساس متغيرهاي دموگرافيك17جدول 
 اختلاف ميانگين 2گروه   1گروه   متغير  

)2-1(  
 سطح معناداري

 005/0 226/0 كارشناسي ارشد  كارشناسي   استراتژي و ساختار سازماني

  038/0 645/0 دكتري  كارشناسي   
  046/0  724/0  دكتري  كارشناسي    سازماني فرهنگ

  006/0  857/0  دكتري  كارشناسي    فناوري اطلاعات
  003/0  911/0  دكتري  ارشدكارشناسي   تحصيلات  

  010/0  736/0  دكتري  كارشناسي    منابع انساني و مديريت
  013/0  716/0  دكتري  كارشناسي ارشد    

  001/0  197/1  دكتري  كارشناسي    فرآيندهاي دانشي
  001/0  132/1  دكتري  كارشناسي ارشد    

 018/0 402/0 سال 40تا  30  سال 30كمتر از     استراتژي و ساختار سازماني

 009/0 462/0 سال 50تا  40  سال 30كمتر از   سن فرآيندهاي دانشي

 035/0 198/0 سال 50تا  40  سال 40تا  30   

 012/0 564/0 سال 20بيشتر از   سال 15تا  10   استراتژي و ساختار سازماني

 028/0 -504/0 سال 20بيشتر از   سال 10تا  5   منابع انساني و مديريت

 002/0 -625/0 سال 20بيشتر از   سال 15تا  10   

  012/0  -560/0  سال 20بيشتر از   سال 20تا  15  سابقه خدمت 
 001/0 390/0 سال 15تا  10  سال 10تا  5    فرآيندهاي سازماني

 046/0 -288/0 سال 20تا  15  سال 15تا  10   

 001/0 857/0 سال 20بيشتر از   سال 15تا  10   
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 اختلاف ميانگين 2گروه   1گروه   متغير  

)2-1(  
 سطح معناداري

  037/0  -568/0  سال 20بيشتر از   سال 20تا  15   
  041/0  -434/0  معاون  كارشناس    سازماني فرهنگ

  023/0  -429/0  معاون  كارشناس  پست سازماني  فناوري اطلاعات
 010/0  -280/0  كارشناس مسئول  كارشناس    فرآيندهاي سازماني

 024/0  -447/0  معاون  كارشناس   

 
دهد ميانگين مؤلفه استراتژي و ساختار سازماني در كاركنان  آزمون توكي نشان ميشود نتايج  مشاهده مي 17گونه كه در جدول شماره  همان

سازماني در  با تحصيلات كارشناسي با كاركنان با تحصيلات كارشناسي ارشد و دكتري اختلاف معناداري دارد. ميانگين مؤلفه فرهنگ
چنين ميانگين فناوري اطلاعات، منابع انساني و مديريت و  ارد. همكاركنان با تحصيلات كارشناسي با كاركنان با دكتري اختلاف معناداري د

داري دارد. ميانگين مؤلفه استراتژي و  فرآيندهاي دانشي در گروه دكتري با كاركنان با مدرك كارشناسي و كارشناسي ارشد تفاوت معني
چنين ميانگين فرآيندهاي دانشي در  ناداري دارد. همسال اختلاف مع 40تا  30سال و  30ساختار سازماني در كاركنان گروه سني كمتر از 

داري دارد. ميانگين مؤلفه استراتژي و ساختار سازماني در  تفاوت معني 40تا  30سال و  30هاي سني كمتر از  سال با گروه 50تا  40گروه 
ين ميانگين منابع انساني و مديريت در كاركنان چن سال اختلاف معناداري دارد. هم 20سال با كاركنان باسابقه بيشتر از  15تا  10كاركنان 

داري دارد. ميانگين مؤلفه فرآيندهاي  سال تفاوت معني 20تا  15سال،  15تا  10سال،  10تا  5سال با كاركنان باسابقه  20باسابقه بيشتر از 
سال اختلاف معناداري دارد.  20ل، و بيشتر از سا 20تا  15سال،  10تا  5سال با كاركنان باسابقه  15تا  10سازماني در كاركنان باسابقه 

سازماني، فناوري اطلاعات و فرآيندهاي سازماني برحسب پست سازماني كارشناس و معاون اختلاف  ها بين نمرات فرهنگ ميانگين مؤلفه
  معناداري دارد.

  
  مدل معادلات ساختاري مدل

، ضريب 88/0سازماني بر مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني  گنتايج انجام معادلات ساختاري نشان داد كه ضريب تأثير فرهن
، ضريب تأثير مديريت و منابع انساني بر مديريت دانش مبتني بر 68/0تأثير فناوري بر مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني 

، ضريب تأثير 88/0دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني  ، ضريب تأثير فرآيندهاي دانشي بر مديريت95/0قابليت يادگيري سازماني 
و ضريب تأثير استراتژي و ساختار سازماني بر مديريت دانش  88/0فرآيندهاي سازماني بر مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني 

شهرداري تهران بيشترين تأثير بر مديريت دانش مبتني بر  توان نتيجه گرفت در بوده است. بنابراين مي 82/0مبتني بر قابليت يادگيري سازماني 
بوده است. كه  68/0و كمترين ضريب تأثير مربوط به فناوري با  95/0ي مديريت و منابع انساني با  قابليت يادگيري سازماني مربوط به مؤلفه

  شده است. نشان داده 3خلاصه آن در تصوير شماره 
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  متغيرهاي تحقيقگيري كل  . مدل اندازه3تصوير 

  
 گيري بحث و نتيجه

هاي سازماني مبتني بر تجربه است، لذا در عصر  هر سازماني براي بقا و ماندگاري نيازمند دانش و منابع يادگيري است. ازآنجاكه غالب يادگيري
يادگيرندگي در سازمان رخ دهد و سازمان هاي نامشهود سازمان است كه نياز به مديريت دارد تا دانايي و  دانايي محوري، دانش جزو دارايي

 باشد. اي ايجاد گردد كه نتيجه آن، جامعه يادگيرنده مي يادگيرنده

يت دانش هدف از انجام اين مطالعه ارائه مدلي براي مديريت دانش با رويكرد سازمان يادگيرنده در شهرداري تهران بود تا بتوانند فرايندهاي مدير
هاي اصلي شهرداري تهران،  عنوان سرمايه تري اجرا كرده و عملكرد كاركنان را به هاي تابعه خود به نحو مطلوب را در سطح شهرداري و شركت
كارگيري و استفاده از  گام از مديريت دانش يعني ايجاد دانش، تسهيم دانش و به آمده مشخص گرديد كه سه دست بهبود بخشند. با توجه به نتايج به

بخشند بنابراين  ها و توانايي تحليل و حل مشكلات، بهبود مي دهي، خروجي شايستگي ريزي و سازمان را از سه منظر برنامه دانش، سازمان يادگيرنده
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مؤلفه  6هاي تحقيق  هاي مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري در شهرداري تهران پرداخت.. بر اساس يافته تحقيق حاضر به تعيين مؤلفه
سازماني در ارتباط با مدل  زماني، منابع انساني و مديريت، فناوري اطلاعات، فرآيندهاي دانشي، فرآيندهاي سازماني، فرهنگاستراتژي و ساختار سا

تك سؤالات پژوهش، همچنين  هاي تحقيق در خصوص پاسخ به تك بندي يافته مذكور شناسايي گرديد. در قسمت نخست بحث به جمع
شده است. درمجموع نتايج حاصل از اين مطالعه توجه به ابعاد و  با توجه به شاخص مذكور پرداختهها و الزامات موجود در رابطه  ضرورت

  :اند از هاي زير در ارائه مدل مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني را خاطرنشان ساخت كه عبارت مؤلفه
  هاي زيرساختي با رويكرد تكنولوژيكي نخست: قابليت
دهي، اشاعه و تفسير حجم  آسان (كاربر مدار بودن)، قابليت انعطاف و انطباق لازم جهت انجام امور، توانايي ذخيره، پردازش، سازمانقابليت استفاده 

منظور رواني جريان اطلاعات در سازمان و تسهيم دانش،  سازماني به سازي ارتباطات درون زيادي از اطلاعات، توانايي پاسخ به نياز مخاطبين، بهينه
  رف حداقل زمان جهت ارائه بيشترين اطلاعات به كاربر، قابليت هماهنگي و انجام كار گروهي.ص

  هاي زيرساختي با رويكردهاي سازماني دوم: قابليت
  كار انداز، هدف، مأموريت، منابع (مالي، انساني، مادي)، تقسيم ساختار سازماني منعطف و مسطح، عدم تمركز، استراتژي، چشم

  اي زيرساختي با رويكرد مديريتي و منابع انسانيه سوم. قابليت
برقراري ارتباط مؤثر بين كاركنان در سطوح مختلف سازمان، پذيرش مسئوليت انجام كار توسط زيردستان،، تشويق به يادگيري فردي، گروهي و 

سازي جهت انجام كارها به شكل مشاركتي، تعهد  سازماني، تعيين وظايف و مسئوليت كاركنان، ايجاد تمايل در كاركنان جهت پذيرش تغيير، زمينه
منظور تهييج نيروي انساني امكان  و حمايت مديران، در نظر گرفتن پارامترهاي تشويقي در قبل كسب دانش، مهارت، ايده پردازي و خلاقيت به

  اي افراد از طريق افزايش دانش، تجربه و مهارت پيشرفت حرفه
  سازماني يكرد فرهنگهاي زيرساختي با رو چهارم: قابليت

مساعي،  گيري جمعي، يادگيري تيمي، روزآمد شدن و يادگيري مستمر، خلاقيت و نوآوري، همكاري و تشريك تعلق و تعهد سازماني، تصميم
امند؟ هاي مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني كد در پاسخ به سؤال مؤلفهپذيري و تغيير  تفكر سيستمي، اشتراك دانش، ريسك

هاي مديريت  عنوان يكي از مؤلفه به» استراتژي و ساختار سازماني«هاي پژوهش كه مربوط به بعد  توان اذعان داشت كه بر اساس يافته مي
دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني، بيشترين ميانگين نمره پاسخ در شهرداري تهران مربوط را بر اساس ساختار سازماني افقي و 

شده است  بوده است و سپس اهداف مديريت دانش تعيين 172/0داري  ، سطح معني51/0و بار عاملي  07/3داشته است كه با ميانگين مسطح 
و بار  83/2با ميانگين  سازگاري سازماني اهداف با دانش و نيز مديريت 020/0داري  ، سطح معني77/0و بار عاملي  88/2كه داراي ميانگين 

باشد. اين در حالي است كه كمترين ميانگين نمره پاسخ مربوط به راهبردهاي مشخص جهت  مي 002/0داري  معنيو سطح  75/0عاملي 
  باشد. مي 001/0داري  و سطح معني 58/0و بار عاملي  51/2هاي مختلف شهرداري تهران است كه با ميانگين  توليد علم در بخش

داري از حد متوسط  طور معني ها به به استراتژي و ساختار سازماني، ميانگين گويهها حاكي از آن است كه در قسمت مربوط  ساير يافته 
انداز و اهداف بلندمدت سازمان را تعيين و  توان گفت ازآنجاكه استراتژي چشم باشد. در تبيين اين سؤال مي تر و يا در حد متوسط مي پايين

هايي را جهت شكسته  راه مجموعه عملياتي را مشخص كرده و فرايندهاي وها  سيستم مشاغل، بر حاكم روابط چهارچوب سازماني، ساختار
هاي  سازمان ها به سازمان تكامل و گذار كند در مديريت دانش نقش بسزايي را به عهده دارد. سير وظايف مشخص ارائه مي شدن كار به
 و هاي سلسله مراتبي سازمان ابعاد از چيزي فراتر ايدب ها آن دهنده تشكيل ابعاد كه دهد مي نشان غيرمتمركز و مسطح منعطف، ارگانيك،

 مهمي از جنبه اين روابط كنند. ايفا ساختاردهي سازماني مهمي در نقش توانند مي  غيررسمي ها روابط سازمان گونه اين در باشد. رسمي 

 آوردن به دست براي ها سازمان دانشي فضاي يك به ورود با دهند. بنابراين مي تشكيل را ارگانيكي و مكانيكي ساختارهاي بين تفاوت

سازمان  در دانش مؤثر مديريت براي ساختاري الزامات ترين مهم از برخي .باشند تر منعطف و پذيرتر انطباق بايد پويا محيط در فرصت
 "ين نمره پاسخ مربوط به مؤلفه هاي تحقيق ميانگ پذيري. درنهايت بر اساس ديگر يافته اند از كاهش مرزها، سياليت، تعامل و انعطاف عبارت

تر است. بنابراين ميزان  جدول بزرگ t) از -776/7شده ( محاسبه tكه قدر مطلق  باشد و ازآنجايي مي 73/2 "استراتژي و ساختار سازماني
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شده  پژوهش انجام استراتژي و ساختار سازماني در شهرداري تهران از حد متوسط كمتر است. از اين لحاظ نتايج حاصل از اين پژوهش با
  ) همخواني دارد.2018) و (هويي، 2010)، (فرگوسن،2014توسط (كريستيا، 

بر اشاعه فرهنگ "بيشترين ميانگين نمره پاسخ مربوطه  "سازماني فرهنگ "هاي پژوهش مربوط به مؤلفه  از سوي ديگر بر اساس يافته
دارندگان دانش كليدي در “و گويه مربوط به  016/0داري  ، سطح معني63/0 ، بار عاملي86/2با ميانگين ” شود پژوهي پرسنل تأكيد مي دانش

 "و كمترين ميانگين نمره پاسخ مربوط به گويه  015/0داري  ، سطح معني67/0، بار عاملي 86/2با ميانگين ” شوند سازمان معرفي و تشويق مي
 001/0داري  و سطح معني 72/0، بار عاملي 51/2با ميانگين  ”است موجود وضع پذيري و تغيير سازمان مبتني بر ريسك بر حاكم فرهنگ

داري  طور معني هاي مربوطه به سازماني، ميانگين گويه هاي تحقيق حاكي از آن است كه در قسمت مربوط به فرهنگ بوده است. بنابراين يافته
  باشد. تر مي از حد متوسط پايين
 نيز موجب همين ويژگي و دارند شهرداري يك به نسبت اعضاء كه ترك استمش هاي استنباط سازمان، سيستمي از همچنين فرهنگ

 است و شهرداري تهران بقاء شرايط به بخشيدن بهبود هاي راه از يكي دانش شده است. بنابراين مديريت يكديگر از سازمان دو تفكيك

 چراكه باشد؛ شده بسترسازي نظام اين با متناسب فرهنگي زمينهقبل از پياده ساز،  از كه گردد مي سازمان اجرا در آميز موفقيت طور به زماني

 كاركنان فرهنگ از تابعي و شود مي انساني منابع به مربوط كامل طور به و است انساني امر يك در سازمان موجود دانش نمودن هدايت

 .نمايند آن عمل بر اساس و نموده ايجاد را آن با متناسب فرهنگ دانش، مديريت موفق اجراي براي شهرداري بايد بنابراين باشد. سازمان مي
سازماني اعم از حمايت مديريت، خلاقيت فردي، سبك رهبري، تعلق سازماني و سازش با تعارض بايستي به  هاي فرهنگ بنابراين مؤلفه
پاسخ مربوط به مؤلفه ميزان  هاي ديگر ميانگين نمره سازي مديريت دانش موردتوجه قرار گيرد. در نهايت بر اساس يافته هنگام پياده

در  سازماني تر است. بنابراين ميزان فرهنگ جدول بزرگ t) از 413/7شده ( محاسبه tكه قدر مطلق  باشد و ازآنجايي مي 70/2سازماني  فرهنگ
خوبي  كه بهسازماني  باشد. بنابراين وجود يك فرهنگ سازي مديريت دانش در شهرداري تهران كمتر از سطح متوسط مي خصوص پياده

شده توسط دهقاني  هاي انجام نمايد. از اين منظر نتايج حاصل از اين پژوهش با پژوهش بتواند تغييرات را در سازمان حمايت كند ضروري مي
  )، همخواني دارد.2012) و ليتراس (1395)، احمديان و همكاران، (1398)، تسليمي، (1398(

هاي مربوطه براي كاركنان  ت كه در بخش مربوط به فناوري اطلاعات، ميانگين نمره پاسخ گويههاي ديگر نيز حاكي از آن اس همچنين يافته
داري  ، سطح معني61/0، بار عاملي 75/2هاي اطلاعاتي را دارند. مقدار ميانگين برابر  هاي لازم براي استفاده از فناوري شهرداري مهارت

روز  طور مستمر به گيري وجود دارد و به براي پشتيباني از مديران در فرآيند تصميمهاي مديريت اطلاعات  و گويه مربوط به سيستم 001/0
تر و ميانگين  داري از حد متوسط پايين طور معني بوده كه به 001/0داري  ، سطح معني67/0، بار عاملي، 82/2گردد. با ميانگين نمره پاسخ  مي

دهد دانش موردنياز  افزاري جهت مديريت دانش وجود دارد كه نشان مي ري و نرمافزا هاي مربوطه در سازمان منابع و امكانات سخت گويه
هاي اطلاعاتي در دسترس است، همچنين در اين سازمان مانع و محدوديت چنداني براي دسترسي  در امور پژوهشي سازمان از طريق سيستم

هاي  دهد كه دانش ذهني پرسنل كه از طريق گروه يافته نشان مي افزاري وجود ندارد. ديگر افزاري و سخت به اطلاعات از طريق امكانات نرم
طور انحصاري محصول فناوري نيست اما فناوري اطلاعات  باشد. اگرچه دانش به شود، در حد متوسط مي بحث الكترونيكي آشكار مي

اين منظر نتايج حاصل از اين پژوهش با هاي مبتني بر آن مؤثر بوده است. از  اي در ايجاد دانش و انجام فرآيند ملاحظه طور قابل به
 ) همخواني دارد.2020) و ليندر و ولد (2011شده توسط جنيكس و همكاران ( هاي انجام پژوهش

هاي مديريت دانش مبتني بر قابليت  عنوان يكي از مؤلفه هاي ديگر حاكي از آن است كه در قسمت مربوط به منابع انساني و مديريت به يافته
توان  باشد. در تبيين آن مي تر مي داري از حد متوسط پايين طور معني هاي مربوطه به ماني در شهرداري تهران، ميانگين گويهيادگيري ساز
 خدمات و محصولات است و ارائه شهرداري تهران مطرح براي دارايي يك عنوان به استراتژيك و ارزشمند منبعي عنوان به گفت دانش

 مزيت كسب است. چنانچه شهرداري براي دشوار ارزشمند منابع اين از صحيح و مديران دانشي و استفادهوجود كاركنان  بدون باكيفيت،

 است؛ درمجموع جوامعي شده شناخته برتري و تمايز عامل و انديشه تفكر كه دانايي عصر داشته باشد و در دانش مديريت به نياز رقابتي

توان گفت يكي  نمايد. همچنين مي را برداري بهره انساني و مديريت صحيح حداكثر منبع عنيي توليد عامل ترين حياتي از كه يابند مي توسعه
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محور امروزي بتوانند به شكلي  هاي دانش شهرداري استفاده از مديران دانشي است كه با تربيت دانش كاران در سازمان موفقيت از رمزهاي
كنند. اين در حالي است كه نيروي انساني نقش اساسي در فراهم آوري،  مي فراهم افراد براي را كار مطلوب شرايط برانگيزاننده و مناسب

ذخيره، پردازش، بازيابي، اشاعه، تسهيم و كاربرد دانش داشته و مديران دانش نيز از طريق برگزاري جلسات آموزشي و توجيهي براي 
انداز، اهداف و راهبردهاي مديريت دانش،  ها از چشم دادن آنمديران و كاركنان در راستاي با اهميت جلوه دادن دانش، در جريان قرار 

پذيري كاركنان و تشويق كاركنان كليدي و دانشي  سازماني در خصوص تغييرپذيري و افزايش سطح ريسك ايجاد جو اعتماد و فرهنگ
اين تحقيق با نتايج حاصل از تحقيقات سازي مديريت دانش ايفا نمايند. از اين منظر نتايج حاصل از  توانند نقش مهمي را در پياده مي

  ) همخواني دارد.2014) و كريستا (1393)، ساعدي (1399)، خوراكيان (1390شده توسط پيري و آصف زاده ( انجام
توان اذعان داشت كه بر اساس  مي هاي مديريت دانش با رويكرد قابليت يادگيري سازماني كدامند؟ بندي مؤلفه در پاسخ به سؤال رتبه

، 36/3بندي كه از طريق آزمون فريدمن انجام شده و نتايج آن استراتژي و ساختار سازماني با ميانگين رتبه  بر اساس رتبه هاي پژوهش تهياف
هاي  ، فرآيند33/3، منابع انساني و مديريت با ميانگين رتبه 92/3، فناوري اطلاعات با ميانگين رتبه 24/3فرهنگ سازماني با ميانگين رتبه 

تعيين شدند. فناوري اطلاعات بالاترين و فرهنگ سازماني  88/3بندي  هاي سازماني با ميانگين رتبه و فرآيند 28/3با ميانگين رتبه  دانش
  .ترين رتبه را در شهرداري تهران به خود اختصاص داده است پايين

). لذا سؤال تحقيق مبني بر 442/53ت (مقدار خي دو معني دار اس p>01/0ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني در سطح 
گردد. در تبيين  اين كه تفاوت معني داري بين مجموعه نمرات ابعاد مديريت دانش مبتني بر قابليت يادگيري سازماني وجود دارد، تأييد مي

ي در شهرداري تهران به تقويت اين پارامترها كنند بايست در مديريت دانش ايفا مي توان گفت از آنجا كه اين ابعاد نقش مهمي اين سؤال مي
توجه كرد. تا بتوان سازماني بادگيرنده و دانش محور در سايه وجود مديران دانشي و كاركناني در جايگاه دانشكار به وجود آورد. نتايج 

  ) همخواني دارد.1393) و (ربيعي، 2012حاصل از اين تحقيق با تحقيقات انجام شده توسط (ليتراس، 
ها چنين اذعان داشت كه اهميت دانش در ارائه خدمات بهتر به مشتري، كاهش زمان لازم جهت انجام  توان با توجه به ساير يافته مچنين ميه

عملكردهاي سازماني، انجام فعاليت با حداقل مخارج و دارايي ثابت، كاهش زمان توسعه محصولات، بهبود خدمات به مشتري، افزايش توانايي 
پذيري و تطابق با محيط، به دست  و تفويض اختيار به آنان، نوآوري در خدمات و محصولات در جهت كيفيت بالاتر، بالا بردن انعطافكاركنان 

شود، لذا رسيدن به اين مهم جز از طريق تعيين فرآيندها و اقدامات سازماني مطلوب و  آوردن اطلاعات، توزيع، تسهيم و كاربرد آن خلاصه مي
هاي  هاي مديريت دانش در تحقيقات پيشين با مؤلفه هاي مربوط به مدل به مقايسه مؤلفه 18جدول شماره پذير نخواهد بود.  مكانمحور ا دانش

  پردازد. مربوط به مدل پيشنهادي تحقيق حاضر مي
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  پيشنهادي در تحقيق حاضرهاي مديريت دانش مرسوم با مؤلفه مربوط به مدل  هاي مربوط به مدل مقايسه مؤلفه. 18جدول 
  ها مؤلفه  پديدآور  عنوان مدل  رديف

  نظمي دانش، آگاهي دانش، تمركز دانش، مديريت دانش، محوريت دانش بي  1399،پاكباز  مديريت دانش  1

هاي ساختمان  پايه  2
اهداف دانش (شناسايي، كسب، توليد، توسعه، ارزيابي كاربر، نگهداري، تسهيم و   1398دهقاني،   دانش

  انتشار دانش)

ربيعي و خواجوي،   هاي دانش ظرفيت  3
1393  

عوامل بازار (مشتري و رقبا)، فراساختارها (تكنولوژي، ساختار، فرهنگ)، ظرفيت 
  كارگيري و نگهداري دانش) فرآيندهاي دانش (كسب، تبديل، به

مدل شش بعدي   4
ابزارهاي دانش، ساختار رسمي و غيررسمي، مفهوم چارچوب مديريت دانش شامل   2020ليندر و ولد،   مديريت دانش

  دانش، مديريت تغيير، محتواي دانش

مديريت دانش   5
آوري،  دهي، تطبيق، جمع دانش سازماني شامل (تسهيم، بكار گرفتن، سازمان  2014كريستيا،  سازماني

  شناسايي، ايجاد)، رهبري، تكنولوژي و فرهنگ
  كارگيري و ايجاد تسخير، انتخاب، ذخيره، به شناسايي،  2010فرگوسن،   مديريت دانش  6
  ايجاد، در دام انداختن، بسط و تسهيم، همكاري، مبادله و ارتباط –خلق   1389افرازه،   هفت سي  7
  كارگيري، يادگيري، تسهيم تحصيل، به  2018هويي،  فرآيند چرخه دانش  8
  مديريت دانش، حافظه سازمانييادگيري سازماني،  2011جنكس و الفمن، تلفيقي مديريت دانش  9

چارچوب مديريت   10
  2015ساباتيس،   دانش

  عوامل توانمند ساز (يادگيري، رهبري، سازمان، ساختار، فرهنگ، فناوري)
ماني، رفتار فردي،  ها(علم شناختي، ارتباطات، رفتارسازي ها و سيستم روش

ي، مهندسي مجدد روانشناسي مالي و اقتصادي، منابع انساني، مديريت، تفكر سيستم
  افزارها و علم كتابخانه هاي ارتباطي و اطلاعاتي، نرم فرآيند، فناوري

  كارگيري نگهداري، خلق، تبديل و به  2016تومي،  عمومي دانش سازماني  11
  دانش عمومي، دانش متداول و مرسوم، عقل سليم، دانش شخصي  1397عبدعلي،   بندي دانش طبقه  12

مبتني بر فرآيندهاي   13
  كارگيري و ايجاد دانش جديد ايجاد دانش و يادگيري، ذخيره، توزيع، حذف، به  1393ساعدي،  دانش

زنجيره ارزش مديريت   14
مشي و استراتژي، تعيين دانش  سنجش فرآيندهاي مديريت دانش (تدوين خط  2020اولوگ بوول،  دانش

  موجود، تسهيم دانش، كاربرد دانش)

15  
مديريت دانش با 

قابليت رويكرد 
  يادگيري سازماني

  پيشنهادي

هاي زيرساختي (تكنولوژي و فناوري اطلاعات، ساختار سازماني، فرهنگ،  قابليت
هاي فرآيندي (فرآيندهاي دانشي شامل: شناسايي،  منابع انساني و مديريت) قابليت

كارگيري، اشاعه و تسهيم، خلق دانش  دهي، به ارزيابي، اكتساب، پردازش، سازمان
و فرآيندهاي سازماني شامل: نيازسنجي اطلاعاتي، سواد اطلاعاتي، مهارت جديد) 
اي و سه حلقه، بررسي فرآيندهاي كاري فعلي،  يابي، انجام يادگيري دو حلقه اطلاع

  محور موجود هاي دانش بازطراحي و مهندسي مجدد فرآيندها بر اساس ديدگاه
  

 "هاي قبلي، مؤلفه  شده در پژوهش هاي ارائه نهادي در اين مطالعه علاوه بر تأييد مؤلفهتوان گفت كه مدل پيش مي 17با مطالعه جدول شماره 
 شود. را نيز تعيين و لحاظ نموده است كه اين خود يك نوآوري محسوب مي "فرآيندهاي سازماني 
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  گردد: ها كاربردي به شرح زير ارائه مي پيشنهاد بر اين اساس نيز برخي
ي بر اعتماد، تعريف ساختاري سيال جهت رواني جريان اطلاعات و ايده پردازي از طريق جلوگيري از ايجاد ساختارهاي برقراري روابط مبتن -الف

ترين اقدام در خصوص حل مشكل مربوط در شهرداري تهران،  سخت، غير منعطف، پيچيده و متمركز، اقدام نمود. اين در حالي است كه مهم
انداز مشترك و تدوين  نقشه دانشي، توجيه كردن افراد در قبل اهداف دانشي سازمان جهت رسيدن به چشمتعيين اهداف مديريت دانش و ترسيم 

  هاي مناسب جهت تدوين راهبردهاي مشخص اقدام نمود. ها و رويه گذاري ها، سياست مشي خط
 يا دوستانه با پرسنل، سازش با پديده تعارض يعني ميزانگردد به پارامترهايي از قبيل حمايت مديريت از طريق برقراري ارتباط  پيشنهاد مي -ب

باشند و افزايش قدرت خلاقيت در پرسنل و قائل شدن حق خطا  آشكار پذيراي انتقادهاي و بسازند تعارض با شوند تشويق مي كه افراد اي درجه
 براي كاركنان از طرف مديران توجه بيشتري نمود.

ترين ميانگين نمره پاسخ به گويه به پرسنل در  ازآنجاكه در رابطه با اين مؤلفه در شهرداري تهران پايينهاي تحقيق  بر اساس يافته -ج
گيري مشترك و  هاي كاري، تصميم هاي لازم جهت برقراري تيم رسد با ارائه آموزش خصوص تسهيم دانش آموزش داده شود، به نظر مي

توان تا حدود زيادي  هاي مباحثه و گپ و گفت الكترونيكي مي اندازي گروه جهت راه ويژه استفاده از فضاي مجازي مديريت مشاركتي به
  معضل موجود را برطرف نمود.

هاي  رعايت و انجام اقداماتي نظير ارائه آموزش جهت دستيابي و تأمين دانش موردنياز سازمان از داخل و خارج از آن، شناخت انواع محمل -و 
ها و  مشي ها، خط ي ذخيره، بازيابي، اشاعه و كاربرد دانش، كمك به رواني جريان اطلاعات، تهيه دستورالعملها اطلاعاتي، آشنايي با روش

هاي لازم، كمك به انتقال دانش از سطح فردي به سازماني، كمك با انتقال تجارب، كمك به ثبت اطلاعات و توليد دانش در شهرداري  رويه
  نمايد. تهران ضروري مي
سازي و اجراي مديريت دانش در شهرداري تهران مستلزم اقدام در جهت  توان چنين بيان كرد كه پياده شده مي ات انجامبر اساس مطالع

باشد. درنتيجه اجراي مديريت دانش  رساني به شهروندان تهران مي يادگيري سازماني و نتيجه آن ايجاد يك سازمان يادگيرنده براي خدمت
توان فرآيند يادگيري را  باشد مي هاي مختلف مي ها و قابليت اندازها، اهداف، فرآيندها، زيرساخت ا، چشمه كه خود مستلزم وجود مأموريت

بنيان و منعطف هماهنگ نمود و راهبردهاي  مند و هدفمند مديريت كرده و آن را با اهداف دانشي و ساختار سازماني دانش طور نظام به
  هاي موردنظر رقم بزند. دار را براي شهرداري تهران در زمينهمناسبي را تعيين كرد كه بتواند توسعه پاي
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