
 295-304، ص  2جلد1397  بهار،    11  ، شمارهومطالعات اجتماعی  مدیریتدرپژوهش    علمیمجله  
http://www.jmss.ir 

 
 

 

 

 دهيچک

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 چکيده
زمان می باشد. اهمیت مقوله دانش در دهه های اخیر رشد روز افزونی داشته است که این امر ناشی از تمرکز بر دانش به عنوان یکی از منابع استراتژیک سا

ا یکی از راههای تمایز خود از سازمانهای دیگر را در افزایش میزان دانش بنیانی سازمان خود جستجو می کنند تا بتوانند از طریق آن به امروزه سازمانه

گذارد. دانش اغلب شاخص مهمی برای می سطوح بالاتری از کارآیی و نوآوری دست یابند.فرهنگ یک شرکت بر دامنه و بر محتوای انتقال دانش تاثیر 

برای رفتار اجتماعی و  ،ن شرکت شکل می گیرد. فرهنگآاین فرهنگ توسط سرگذشت و اوضاع ،رهنگ خود را دارد فرهنگ شرکت است.هر شرکتی ف

خصوص اهمیت فرهنگ در دانش در .نقش مدیران بسیارمهم است،مقررات اساسی را تعریف می کند .در خلق فرهنگ مناسب اشاعه دانش  ،کنش گروهی

افراد در بصیرت های سازمانی سهیم می شوند و خواستار کمک  .ن گفت فرهنگ منجر به خلق محیط های هماهنگ ساز سینرژیک می شودمی تواسازی 

برای و  ،به منظور نیل به یک دیدگاه مشترک باید تجارب مشترک کافی موجود باشد"شاین معتقد است  .از همکاران خود برای نیل به نتایج بهتر هستند

که در این صورت فرهنگ یک دستاورد مبتنی بر تجارب گروهی خواهد بود  .پشت سر گذاشته شود بایدگاهی نیزآمرحله  ،علاوه بر گذشت زمان، نآتثبیت 

ام ن هستیم که ابتدا به بیان ویژگی های دانش، مدیریت دانش و تعاریف خاص مربوط به هر کدآدر این مقاله به دنبال  "از فرایند یادگیری حاصل شده 

  .خرارتباط این دو رابیان کنیمآپرداخته و سپس فرهنگ و فرهنگ سازمانی تعریف شود و در 

 

 دانش ،مدیریت دانش، فرهنگ، فرهنگ سازمانی  واژگان کليدی:
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 1مهدیه حيدری

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی پردیس فارابی دانشگاه تهران 

 نویسنده مسئول: 

 مهدیه حيدری

 

 

 سازمانی مدیریت دانش و فرهنگ
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 مقدمه

مورد نیاز بر  نش تسهیم و انتقال دا  را به منظور خطیر تغییر فرهنگ سازمانی هکه مدیریت دانش باید وظیفاغلب این گونه بیان می شود 

احتمالاً به این خاطر است که از این اصطلاح برای تشریح فاکتورهای   ،این دیدگاه اشتباه است و باور زیاد نسبت به آن عهده بگیرد . که

ن  ، یکی از آشکارترین ارکاطلبفرهنگ دانش   [1]متفاوت اجتماعی، سیاسی و روانی استفاده شده است نه فرهنگی به عنوان یک مشخصه

ها  اصلی موفقیت یک طرح است. همین عامل شاید مشکل ترین شرط برای موفقیت یک طرح دانش از آغاز اجرای آن به شمار آید. سازمان

اما بسیاری فاقد چنین عقیده ای هستند. به اعتقاد ما ،مهمترین عامل در   ،ی به دانش داشته باشندمثبت خود گرایش بایستی در فرهنگمی

هر سازمانی فرهنگ خود را دارد این فرهنگ توسط   [2]کند نوع افرادی است که شرکت جذب و استخدام می انش مثبت،ترویج  فرهنگ د

و نسبت به تاثیر آن فرهنگ بر فرایند های  . آگاه سازی افراد نسبت  به فرهنگ سازمان خود گیرد سرگذشت و اوضاع آن سازمان شکل می

 [3].انش اثر بخش است  دانش، اقدام مهمی در معرفی مدیریت د

  دانش و مدیریت دانش

 : دانش

دانش و فرآیندهای ایجاد آن ، نیاز دارند. بخشی از تعریف   هدف خود به  بهبرای رسیدن ها همه در پی هدفی، موجودیت دارند. آنها سازمان   

ای  ، مجموعه 1دانش   ]4 [ف سازمان هستندسازد. و این دو در خدمت هددانش، باید این باشد که دانش اعمال و تصمیمات را فعال می

ها، آن را با قواعد، مراحل و عملیات یاد گرفته شده به مرور زمان،  ها و اطلاعات است که افراد در تجارب و دیگر سازمانسازمان یافته از داده

عد، مراحل و اطلاعات برای راهنمایی اعمال و  کند: »کاربرد غرایز، عقاید، قوا گونه تعریف میدانش را این  2کنند. »مارکاس« خلق و حفظ می 

ای  شناس، عنوان کرده است که »دانش الگوست«، رابطه یک انسان  به عنوان 3ای که در زمینه خاصی است«، »باستون« تصمیمات در مسئله

 [5]شود.«  ها و اطلاعات یافت میه داد ای از  است که در مجموعه 

به ویژه اینکه از ذهن بشر منشا یافته و در ذهن بشر نیز به کار می رود. به عبارت دیگر ،دانش محصول  دانش ارتباط زیادی با انسان دارد .   

)چرا وچگونه( است. دانش چیزی است که با نمودها منتقل می شود)مثلا با الگو های زبان  تجربه و انعکاس بشر با تاکید بر درک و دریافت

،مادی( و برای پردازشگر مفید است)مثل ذهن انسان( و به شکل توصیفی) توصیف وضعیت  شناسانه ،نمادین، دیجیتالی ،ذهنی، رفتاری

) توصیف منطق یا علیت( دسته بندی می   سیستم، چه کسی، چرا، کی،...( رویه ای) توصیف چگونگی و نحوه انجام چیزی( یا استدلالی

 [6]دشو

غم عدم توافق، بسیاری تلاش ها در تعریف   » دانش چیست؟« صورت دانشمندان معتقدند د ر ماهیت دانش اجماعی وجود ندارد. به ر  

 [7]گرفته است .این تعاریف عبارتند از:

 .[8]ک می کندی بر مبنای منطق و تجربه افراد کمبیان می کند که دانش به شناسایی مسائل و توسعه و انتخاب راه حل های  4دالکر 

ها، اطلاعات متنی و  بندی شده از تجربه، ارزش کنند که دانش مخلوطی چارچوب ن می( بیا1998) 5و پروساک  تدانپور                

دهند که دانش ناشی از اطلاعات، و  دهد. آنها توضیح می تخصصی است که یک اصولی را برای ارزیابی اطلاعات و تجربیات جدید ارائه می 

 ]9[دهد  رک ارتباطات و... به دانش تغییر شکل می شود. اطلاعات از طریق مشاهده نتایج، داطلاعات ناشی از داده می 

 
1knowledge-  
2Marakas - 
3Baston - 
4Dalkir-  

5. Davenport & prusak 
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ر به فرد، جدید و مفید باشد یا  نیز بیان می کنند که دانش ،اطلاعات پردازش شده در ذهن افراد است که ممکن است منحص 6علوی و لیدنر 

                    [.10نه ]

های در نظر  ای از شناخت اطلاعات عمومی و جداسازی مجموعه دانش  -1دهد: (: وی سه تعریف مختلف از دانش ارائه می 1993) 7ویگ

دانش    -3دانش شامل شناخت عمومی یک حوزه در یک روش یکپارچه شده و در هماهنگی با غیره شناخته شده است. و    -2شود.  گرفته می

  [11] .و دانشکند یعنی کار با تخصص، تجربه  یک هدایت کننده بزرگ، برای سازمانی است که هوشمندانه عمل می

 :مدیریت دانش

های بسیاری برای  اثرات مهمی روی عملکرد سازمان و موفقیت و شکست آن دارد. تلاش  8از هنگامی که فرض شده است مدیریت دانش 

وجود   آوری، اعتباربخشی، ذخیره، و اداره دانش از قبیل راهی که اعضا بتوانند برای اهداف کسب و کارشان از آن استفاده بکنند،جمع 

از آنجا که دانش منبعی رقابتی تلقی  .ا دستیابی به اهداف سازمانی استیرقابتی  تمدیریت دانش فرایندی نظامند برای کسب مزی [.7]دارد

جویند. این  های دانش بهره می کنند و از دارایی های اخذ دانش، ابتکار عمل مدیریت دانش را تعیین، اجرا و تقسیم می سازمان  . شودمی

امروزه مدیریت   [12]های یادگیری هستندمهندسی ، مدیریت کیفیت و سازمان باز تجاری یا  های ازی، فرآیندسل ها حاصل مد تکار عمل اب

ای  ها باید زمان چرخهای یافته و به دلایل مختلف رواج پیدا کرده است. برای موفقیت در اقتصاد جهانی امروز، سازمان دانش اهمیت فزاینده 

 [.6]  وری کارگر و عملکرد کارکنان را ارتقاء دهندها اجرا نمایند و بهره ها و دارایی تولید کم کند، با حداقل هزینهخود را در  

 بنابراین برای رسیدن به یک مدیریت دانش موثر در سازمان به یک درک روشنی از آن نیاز داریم :

های ژاپنی بدین دلیل موفق  کنند که شرکتنش سازمانی است. آنها بیان می (: مدیریت دانش سازمانی درباره ایجاد دا1995نوناکا وتاکوچی )

اند که دارای مهارت و تجربه در »ایجاد دانش سازمانی« هستند. دیدگاه آنها روی مدیریت دانش در ایجاد دانش جدید، انتشار آن را از  شده 

 .[13]  باشدطریق سازمان و آن را به صورت محصول و خدمت در آوردن، می 

کند که »مدیریت دانش، دانش کاربردی، سیتماتیک، صریح، تجدیدنظر شده، و حساب شده است تا از این طریق  ( بیان می 1997ویگ )

 .  [14]اثربخشی دانش محور بنگاه را به حداکثر برساند

مند یک نهاد یا موجودیت برای  نظام   تلاش آگاهانه ومدیریت دانش ،    »کنند  گونه بیان می( مدیریت دانش را این 2004)  9شی وهال ساپل و چ

نتایج مثبت در تحقق اهداف یا دستیابی به   و نهاد یا موجودیت ارزش بیفزاید  آن  که بهنحوی نشر، پرورش، و کاربرد دانش موجود به 

 .  [15]،می باشدها را به وجود آوردآرمان 

 فرهنگ و فرهنگ سازمانی

 فرهنگ:

های متمایزی برای اعتقاد داشتن، اندیشیدن و عمل کردن دارند که به ها نیز شیوه اوتی دارند، سازمان های متف ها فرهنگطور که ملتهمان

ات، آداب  دفرهنگ را به عنوان یک پدیده متشکل از دانش، اعتقا  ،تیلور [.  16]شوند ها شناسایی میوسیله نمادها، قهرمانان، ایدئولوژی و ارزش 

(  1998) 10از دید پیتردراکر [14]کندداند که از طریق اعضای یک جامعه توصیف میانات بالقوه دیگر میو رسوم، روحیات، قوانین، هنر و امک 

 -2 12استقلال شخصی -1 شمارد:این گونه بر میفرهنگ را  باشد. وی عناصر اصلی به معنی یک مفهوم دائمی و با ثبات می 11فرهنگ

 
6Alavi & Lidner-  
7Wiig - 
8knowledge managment-  
9 -Joshi &Holsapple 

10 -Drucker 
11culture-  
12 Personal autonomy  - 
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روی  هایی با بهرهو معتقد است برای اینکه سازمان 18تحمل ریسک -7 17تحمل تضاد -6 16عملکرد -5 15هویت -4 14حمایت -3 13ساختار 

 .  [17]بالا داشته باشیم باید اهمیت بیشتری به فرهنگ آن سازمان بدهیم

( انجام شد بیان می کند:فرهنگ عبارت است از  1952)20( و کروبر 2001) 19تحقیقات  اجتماعی پیشین درباره فرهنگ که توسط هافستد

رداری شده از تفکر، احساس ، واکنش که اساسا توسط سمبل ها و تعیین مو فقیت های متمایز گرو ههای انسانی کسب و  راههای الگو ب

 [14].منتقل شده است

 :  هاگيری فرهنگشيوه شکل 

شود تا جو  جب میگیری فرهنگ سازمانی و حفظ و نگهداری آن ارائه شده است. اقدامات مدیریت عالی سازمان مودر نمودار زیر شیوه شکل

 .  [11]به فرایند گزینش افراد بستگی دارد    ،کلی شکل بگیرد و اینکه تا چه اندازه افراد بتوانند با فرهنگ سازمانی آشنا گردند

 

 

 

 

 شکل گیری فرهنگ ها( 1شکل )

 

تحلیل دقیق تاثیر آن بر مدیریت  باشد. بنابراینفرهنگ، تنها بخش کوچکی از تمام موارد مرتبط با مدیریت دانش و فرایندهای دانش می

های مدیریت دانش نیست.  آورد. فرهنگ به خودی خود پاسخی به پیچیدگیدانش یا تاثیر مدیریت دانش بر فرهنگ خود مسائلی را پدید می

کند،  ت عرضه نمیبنابراین ما برای انجام موثر مدیریت دانش و پردازش بهتر دانش باید » فرهنگ را تغییر دهیم« راهی برای حل مشکلا

 باشد  بلکه تنها تجویزهایی برای جابجایی از مسیر غلط به سمت تشریح مدیریت دانش و پردازش دانش می 

 فرهنگ سازمانی:

آل و اینکه چگونه  وی آنها با عملکرد کاری ایده دهر یعنی اینکه  .محتوای مفاهیم فرهنگ سازمانی و فرهنگ بسیار به هم شبیه هستند 

های سازمانی که احتمالاً موفقیت هر رویکرد مدیریت را  یکی از ویژگی  [18].کنند، ارتباط دارندرا درک می  دیگرانیک جامعه خود و  اعضای

 .   [19] است دهد، فرهنگ سازمانی آن  تحت تاثیر قرار می

که این  پیدا می کننداز تغییرات سازمان  وتیمتفاهای مختلفی  باشند، افراد درک و برداشت فرهنگ ی ،دارای افرادی با هنگامی که سازمان

اعضای   فرهنگ سازمانی نیز ،نگه می دارداجسام را به هم  ،چسب  همانطوری که [20].بر نوع پذیرش افراد از تغییرات سازمان اثر دارد

ین المللی در محیط کاری بسیار مهم  فرهنگ ب  .کندها و عقاید مشترک بین اعضا را بیان می ها، ارزش کند و ایده سازمان را به هم وصل می 

هنگامی که یک فرد با یک فرهنگ  که فرهنگ ،اعتقادات،ایده ها،و نگرش های مشترک توسعه یافته بین گروها است. است.زیرا همانطوری 

 .  [21]گذارد بر درکش از محیط تاثیر می  قبلی ویتجربیات    ،شودمی   شقوی وارد محیط کار

 
13 Construction  - 
14 Support  - 
15 Indentity  - 
16 Perfomance  - 
17 flict tolerance Con - 
18 Risk tolerace  - 
19Hofstede-  
20Kroeber-  

 فرهنگ سازمان

مديريت عالي 
 سازمان

 پذيرفتن فرد

 در سازمان

 هاي شاخص

 گزينش

 نفلسفه بنيانگذار
 سازمان
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( بر این نکته تاکید می کنند که فرهنگ سازمانی به عنوان یک خصوصیت سازمانی به گونه ای فرض شده  3199)21هافستد ، باند و لوک 

 . [22]است که این فرهنگ به تک تک افراد آن سازمان بستگی دارد 

درباره انواع   یریگکنند و سپس از این انتظارات رفتاری برای تصمیم جهت ایجاد انتظارات رفتاری استفاده می 22افراد از فرهنگ سازمانی 

هر چند فرهنگ سازمانی یک مفهوم وسیع کاربردی  .[23]کنندباشند، استفاده میرفتارهایی که هر کدام متناسب با یک موقعیت خاص می 

فرهنگ سازمانی به عنوان قوانین و هنجارهای مشترکی   [24].در علم مدیریت می باشد،اما هیچ اجماعی در مورد تعریف آن وجود ندارد

های مطلوبی را  حل راه  ،شونداعضای یک سازمان با آنها مواجه ممکن است  هایی کهریف شده است که در جهت رفع مشکلات و موقعیت تع

کند تا وظایف سازمانی را درک کنند و رفتار افراد را  ها و اعتقاداتی است که به افراد کمک میارزش از ییدهد. آن به عنوان الگوپیشنهاد می 

  ،سمبل ها و مصنوعات دستی ، این فرهنگ اخذ شده سازمانی، به ارزش ها و اعتقادات مشترک اعضای سازمان.[25]ها مطابقت دهدبا هنجار

 .یا ادراکات سازمانی فرایند های کسب شده سازمان اشاره دارد

قیقات سازمانی دارد. و مربوط می شود  این ایده که فرایند های اجتماعی برای درک زندگی سازمانی مهم هستند ،تاریخچه ای طولانی در تح

به مطالعات هاثورن که درباره نقش روابط انسانی بر بهروری کارگران بود.نیم قرن بعد ،روابط بین فرهنگ سازمانی و جنبه های مختلف  

فرهنگ سازمانی یکی از  هنگامی که از  [18].به یک موضوع داغ  تبدیل شد  1980عملکرد سازمانی از قبیل کارایی و نوآوری در طول دهه 

مکانیسم های   ،هر گروه یا اجتماع انسانی .ماعی بسیار مورد بحث قرار گرفت،این پدیده اجتمیز شده آوری های موفقیت آ عوامل اصلی نو

مکانیسم های اجتماعی دیگر نقش مهمی را در سیستم های   ،ن طرفآاز .یشان دارند رای هماهنگی فعالیت های فردی اعضامختلفی ب

  ، درک یکسان سمبل ها ،هنجارها و ارزش های مشترک،فرضیات مشترک  ،احساسات یا رفتار  ،تماعی که بر مبنای راههای تفکر مشترک اج

همه این اجزا در واقع زیر  .را ایفا می کنند  ،سازمان های انسان محور می باشد تباطات که مناسبِرقوانین ا،تفسیر و برداشت یکسان 

 .[24]می باشند مجموعه فرهنگ سازمانی  

و به عنوان یک جزء جدا ناپذیر از افراد یا گروه بیان می شود .فرهنگ سازی فرایند   رهنگ در روابط بین افراد و اجتماع آشکار می شودف

 .  [26]توسعه فعالیت های هیجانیِِِِِ اجتماعی فردی است که فعالیت اجتماعی گروهی را ،هم ایجاد می کند و هم یاد می دهد

هایی که با فرهنگ سازمانی به  طرحهای مدیریت دانش است؛ طرح  و قابل توجه، ضرورت وجود هماهنگی میان فرهنگ سازمان یک موضوع

مثلاً فرهنگ کاملاً مستقل واحدها اجازه عرض اندام مدیران دانش در سطح کل سازمان را سلب   .کنندآمیزند، رشد هم نمیخوبی در نمی 

   [2]کندمی

  انیابعاد فرهنگ سازم 

هم ستانده   -2فرهنگ سازمانی آموختنی است.  -1است:  در یکی از مطالعات اخیر، شش ویژگی کلیدی برای فرهنگ سازمانی معرفی شده

 -6گردد.  به طور مشترک توسط اعضای سازمان حفظ می   -5ریشه تاریخی دارد.    -4بخشی از آن آگاهانه است.    -3و هم نهاده سازمان است.  

از امنیت قوانین بیشتر اهمیت دارد فرهنگ   23مردم  هدهد که امنیت تودفرهنگ پیشنهاد می . [14] ها همگون نیست در همه سازمان 

 [ 16]  گوید که دارای تفکر عمیقی در زندگی باشیمحتماً نباید ملزم به آن باشیم هم چنین به ما می  24"دانستن"گوید که برای  می

کنند و سپس از این انتظارات رفتاری برای تصمیم گرفتن درباره انواع  رفتاری استفاده می  25رات افراد از فرهنگ سازمانی جهت ایجاد انتظا

یک موضوع قابل توجه، ضرورت وجود هماهنگی   [.15]کنند باشند، استفاده میرفتارهایی که هر کدام متناسب با یک موقعیت خاص می 

کنند مثلاً  آمیزند، رشد هم نمیهایی که با فرهنگ سازمانی به خوبی در نمیمیان فرهنگ سازمان و طرحهای مدیریت دانش است؛ طرح 

سازمانی مانند   مینهمحیط و ز .[2]کند فرهنگ کاملاً مستقل واحدها اجازه عرض اندام مدیران دانش در سطح کل سازمان را سلب می
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محیط و زمینه فرهنگی به شدت بر بعد ضمنی دانش تاثیرگذار است. به همین دلیل توجه داریم که این نوع انتقال دانش شدیداً به سازمان  

   [.3]ها در فرهنگهای مختلف متفاوت خواهد بود  و فرهنگ خود اختصاص دارد. بنابراین انتقال دانش از طریق روایت 

 :  های فرهنگ سازمانیویژگیعناصر و  

گویند چه چیزی در  ها: به اعضا می ارزش  -2گویند چگونه به امور بنگرند، و آنها را احساس نمایند. اساسی: به اعضا می26مفروضات  -1

کند راهنمایی می های خاص عمل کنند،هنجارها: اعضا را در اینکه چگونه باید درموقعیت  -3ها مهم است و باید به آن توجه کنند. سازمان 

تا زمانی که افراد تازه وارد مقررات را  [. 17] باشدها و قوانین سازمان می سنت و تشریفات: شامل رفتارهای مشهود و نیز ساختارها، رویه  -4

ررات سرپیچی نمایند  نیاموزند، به عنوان اعضای تمام عیار سازمان به حساب نخواهند آمد. اگر مقامات عالی اجرایی یا مدیران صفی از این مق

هنگامی که یک فرد با یک  .[ 19] مستوجب عقوبت شدید خواهند شد. رعایت قوانین و مقررات، پاداش و ارتقای مقام را در پی خواهد داشت

 [. 21] گذارداش بر درکش از محیط تاثیر میشود تجربیات گذشتهفرهنگ قوی وارد محیط کار می 

 27دانشفرهنگ 

به معنی اعتماد و   ،گ شرکت،بر موفقیت یا شکست بهره گیری از دانش ،تاثیر بیشتری دارد.یک فرهنگ دانش مدارجنبه های دانش فرهن

م  ی واقع بینانه نیست که از کارکنان انتظار داشنه باش .اعتماد را ترویج نمی دهد.وقتی که فرهنگ شرکت ، زاد درباره مسائل است آبحث 

 [. 3]  دانش خود را به اشتراک بگذارند

 ست. این عامل عناصر مختلفی دارد:  فرهنگ دانش طلب  مهمترین عامل موفقیت یک طرح دانش ا 

 

نگرش مثبت یا تمایل به دانش: کارکنان ،روشن و از لحاظ فکری کنجکاو هستند .آنها راغب و آزادند که به اکتشاف بپردازند و مدیریت به  

   اقدامات دانش آفرین کارکنان خود بها می دهد.

   آدمها از سازمان خود دلخوری ندارند و از اینکه دیگران را در دانش خود سهیم کنند، نمی هراسند.  ساکنان دانش در کوی فرهنگ:غیبت  

 [2]هماهنگی مدیریت دانش با فرهنگ: نوع مدیریت دانش با فرهنگ سازمانی هماهنگی دارد

 

مدیریت نیاز است تا سازمان را جهت پذیرش فرهنگ دانش آماده   بیان می کنند که رسیدن به فرهنگ دانش به حمایت  28آبل و اکسبرو 

این دانشمندان بیان   .[14]کند. و هم چنین دارایی های دانش کسب و کار بنگاه را که شامل تکنولوژی های اطلاعات می باشد، را اداره کند

گیرنده تغییر فرهنگ سازمانی از طریق اصلاح روش  می کنند که آماده سازی سازمان برای توسعه فرهنگ دانش ضروری است و نوعا در بر 

ور نیست آچندان تعجب ینی به دانش در فرهنگهای سازمانی ،بی میلی یا عدم خوش ب  Ibid)ها توسط افرادی که کار می کنند، است.)

تبدیل   «گلِِب وِ » آح دارای حقنان را برای سازمان به سرمایه ای از دست ندادنی و به اصطلاآ ،شاید کارکنان خیال کنند که دانش مثلاً.

 . [2]باعث بی علاقگی کارکنان نسبت به سهیم کردن دیگران در دانش خود می شود  ،وجود شرایطی این گونه  .می کند

 فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش:

هنگ سازمانی و مدیریت دانش  بین فر جدا نشدنی...( یک روابط و تاکوچی ،  پروساک، نوناکاداونپورت و بر طبق نظر محققان مدیریت  )

که موفقیت مدیریت دانش و اثربخشی سهم دانش در سازمانها عمدتاً با فرهنگ سازمانی   تاکید می کنند (1999)29ر وجود دارد. علوی ولیدن 

د سازمان  که فرهنگ سازمانی به طور کامل با مدیریت دانش و آنچه که به مدیریت ،فرهنگ و خو محققان فرض می گیرند ارتباط دارند.

شان  آمیز همواره فرهنگ جامع کنند که سازمانها با داشتن مدیریت دانش موفقیت ( یادآوری می0200) 30هاچکت  بستگی دارد، ارتباط دارد.

   [.14]  کنندشان بیان میرا به عنوان عامل حیاتی موفقیت

 
26Assumption - 
27knowledge culture  

 
28 -Abell & Oxbrow 
29Alavi & Leidner  
30Hackett  

http://www.jmss.ir/


 295-304، ص  2جلد1397  بهار،    11  ، شمارهومطالعات اجتماعی  مدیریتدرپژوهش    علمیمجله  
http://www.jmss.ir 

 

 جود دارد که به شرح زیر می باشد:  انش و با توجه به اهمیت فرهنگ و ارتباطش با دانش نتایجی در ارتباط با فرهنگ و د

فرهنگ عینی سازمانی به  نخست: یک فرهنگ عینی سازمانی وجود دارد که بخشی از اکولوژی اجتماعی هر فرد و گروه در سازمان می باشد .

نظرات تعمیم یافته درباره  ارزش گرایی و  ،طور وسیع تشکیل شده از ادعاهای دانشی تعمیم یافته در سطح بالا ،بیاناتی درباره ارزش ها

نها موافق  آالبته ممکن است همه اعضا با  .باقی مانده و تسهیم شده اند ،نها تصدیق شدهآبعضی از  که طریقی که در دنیا کار انجام می شود 

گ عینی  ای گروه به این فرهن، اما حسی مشترک است که همۀ اعضشکل مشهودی متناقض باشند  نباشند و در بسیاری از روش ها به

   .[27]  دسترسی داشته باشند

دوم:هر نمایندۀ سطح گروهی، هر سیستم ،هر گروه رسمی سازمانی دارای یک فرهنگ ذهنی است که در سطحر وسیعی از اجزای زمینه  

تار نمایندگان  دانش ارزش گرا و با نگر ش های سطح بالا تشکیل شده است. که بر تصمیم گیری گروهی اعضا تاثیر می گذارند. بنابراین، رف

   .[1]هنگ عینی سازمانی متاثر شده استگروه هم از فرهنگ های ذهنی و عینی درونی وهم از فر

سوم: بانفوذ ترین و هم چنین ضعیف ترین زمینه فرهنگی ذهنی، بالاترین سطوح می باشد که بیشتر از همه از محرک موقعیتی دور 

 [. 28]است 

با این حال   ،هم با نفوذ ترین  هم کم اثر ترین موارد در رفتار بی واسطه می باشند ،های سطح بالاه گرایشات ارزشی و نگرش چهارم: اگر چ

نها در نتیجه تقویت الگوهای  آن امر از این جهت صحیح است که یا .نها سخت ترین زمینه های دانشی برای تغییر در کوتاه مدت هستندآ

این الگوهای   .مده و حفظ شده اندآبه وجود  ،ۀ نمایندگان گروه یا سازمان تجربه شدهرفتاری در موقعیت های واقعی گوناگون که به وسیل

نها شخص نیاز دارد که ساختار خود تقویتی را آبرای تغییر  .در طی زمان باعث تقویت خود می شوند ،بسیار انتزاعی از هر فرهنگ ذهنی

 [1]استفاده کند  یادی برای پشتیبانی از این ساختارز  یبشکند و از الگوهای کمک

 

  با پاسخ به اهداف سازمانی جهت ابتکار عمل   کسب و کار را یک عامل تعیین کننده سازمانی فرهنگ 31نپورت و پروساک ودر حقیقت دا 

ان  شری مدیریت دانش جدید، فرهنگ سازمان یکنند که مدیران و رهبران ارشد باید قبل از به کارگآنها پیشنهاد می .دانند مدیریت دانش می 

های مختلف طراحی  با فرهنگ یهای مدیریت دانش توسط افراد کند که بهتر است سیستمپیشنهاد می 321997برانچ .را ارزیابی کنند

   .[14]معتقدند که فرهنگ سازمانی باید نقطه تمرکز مدیریت دانش جدید باشد  33.همچنین نوناکا و تاکوچی شود

نگ سازمانی را به عنوان عاملی مهم در مدیریت دانش تشخیص داده اند، اما توافق نسبتاً  در حالیکه بسیاری از محققان ماهیت حیاتی فره

ع آیا فرهنگ های دانش در پیشبرد رشد و توسعه فرایند ها و سیستم قجاد فرهنگی موثر برای مدیریت دانش وجود دارد. در وایکمی در ا

کردند که فرهنگ کسب و کار فرض می شود که نقش تعیین کننده ای  دانپورت و پروساک خاطر نشان   های مدیریت دانش کمک می کند؟

در اداره موفقیت آمیز دانش ایفا می کند. بنابراین محققان پیشنهاد می کنند که اگر رهبران و مدیران بیشتر از یک سوم وقت شان را روی  

 . [14] یعنی ، فرهنگ سازمانی،  می شوندسئله  محور سرمایه گذاری کنند آنها متعهد نادیده گرفتن مهمترین م  –مسائل تکنولوژی  
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  نتيجه گيری:

فرهنگ ،تنها بخش کوچکی از تمام موارد مرتبط با مدیریت دانش و فرایند های دانش می باشد . بنابراین تحلیل دقیق تاثیر آن بر مدیریت 

خود پاسخی به پیچیدگی های مدیریت دانش   دانش یا تاثیر مدیریت دانش بر فرهنگ خود مسائلی را پدید می آورد. فرهنگ به خودی

نمی  ت عرضهنیست . بنابراین ما برای انجام موثر مدیریت دانش و پردازش بهتر دانش باید »فرهنگ را تغییر دهیم« راهی برای حل مشکلا

 . باشدبلکه تنها تجویز هایی برای جابه جایی از مسیر غلط به سمت تشریح مدیریت دانش و پردازش دانش می    .  کند
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