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 چكيده
مي تواند چالش بزرگي براي انجام هر برنامه دانشي باشد و با اين حال نيز شناخت كمي ي فرهنگ سازمان     

بنابراين، اين پژوهش با . وجود دارد چگونگي مشاركت يا ممانعت فرهنگ سازماني در اجراي مديريت دانشاز 
درصدد آزمون تجربي  ،مديريت دانش در شركت ملي حفاري ايران ي هدف امكان سنجي اجراي يك برنامه

 پرسش  براي اين منظور،. چارچوب مفهومي براي ارزيابي تأثير فرهنگ سازماني بر فرايند خلق دانش است
سنجش  برايLISRELو  SPSSبا استفاده از نرم افزارهاي هاي تجزيه و تحليل آماري  نامه و روش

مختلف انواع نامه نشان داد كه  نتايج تجزيه و تحليل پرسش. شده است گرفتهبه كار رهاي تحقيق متغي
چنين نتايج  هم. فرهنگ سازماني تأثير مثبت و معناداري بر فرايند تبديل دانش و خلق دانش سازماني دارد

 سازمانيدانش آفريني وبهبود توسعهترين نقش را در  فرهنگ ادهوكراسي بيشاد كه جانبي پژوهش نشان د
  .و وجود يك فرهنگ نوآورانه و كارآفرين در جريان تبديل دانش و خلق دانش جديد ضروري است داشته

فرهنگ سازماني، خلق دانش سازماني، تبديل دانش، شركت ملي : واژه هاي كليدي
 حفاري ايران

                                                            
.حمايت شركت ملي حفاري ايران انجام شده است اين پژوهش با   

شهيد چمران اهوازدانشگاه  اقتصاد گروهاستاديار    

شهيد چمران اهوازدانشگاه  اقتصاد گروهاستاد    
 واحد قزوينمديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي دانشجوي دكتري  - نويسنده مسئول                            

Email: f.rahimi@scu.ac.ir  
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  مقدمه -1
اي از رويكردها  مديريت دانش را مي توان به عنوان يك روش نظام مند و مجموعه     

ها در سازمان  ارزشه ي دانش را براي خلق، جريان و توسع تعريف كرد كه اطلاعات و
كليدي در اكثر ه ي خلق دانش تنها اولين مرحل). 3: 2005، 1راو(فراهم مي كند 

اي به مراحل متوالي در  گسترده ه يچنين اشار همبلكه ؛ اقدامات مديريت دانش نيست
در حال حاضر، نظريه هاي مختلفي براي توضيح خلق دانش . فرايند مديريت دانش دارد

رويكرد دانش آفريني از ديدگاه انساني براي مثال مارپيچ دانش تشريح وجود دارد كه به 
 اي داده و استخراج دادهه كشف دانش در پايگاه فرايند و يا از ديدگاه فناوري نوناكا

  ).326: 2006، 2ويكراماسينگه(گرايش دارند 
ني سازماني دانش آفري ي نظريه 1995در سال  3ايكوجيرو نوناكا و هيروتاكا تاكچي     

ترين  ارائه دادند، كه يكي از مطرح 4هاي دانش آفرين شركترا در كتاب معروف خود 
نوناكا و همكاران ).5: 2007، 5ايچيجو و نوناكا( ها در ادبيات مديريت دانش است كتاب

 ي پذير ساختن و توسعه فرايند دسترس«دانش آفريني سازماني را به عنوان ) 2006(
دانش خلق شده توسط افراد و نيز شكل دادن و مربوط ساختن آن با سيستم دانشي 

ايند تعامل و معتقدند كه فر )2011، 6جانهونن و جوهانسون( تعريف مي كنند» سازمان
: 2008، 7نوناكا، توياما و هيراتا( ميان دانش پنهان و آشكار، منبع دانش آفريني است

آن كيفيت و كميت دانش  ه يواسطه ناميدند كه ب 8تبديل دانشرا اين تعامل  نآنا).18
از : چهار مرحله در فرايند تبديل دانش وجود دارد. آشكار و پنهان توسعه پيدا مي كند

اين چهار . پنهان به پنهان، از پنهان به آشكار، از آشكار به آشكار و از آشكار به پنهان
خوانده مي شوند كه  9سازي  سازي، بروني سازي، تركيب و دروني  مرحله اجتماعي

اهميت فرهنگ در ).21: 2005، 10گوتسچالك( را پوشش مي دهند فرايند دانش آفريني
كه بخش قابل توجهي از دانش به عنوان فرهنگ از  است دانش آفريني به اين علت

                                                            
1- Rao 
2- Wickramasinghe 
3- Ikujiro Nonaka & Hirotaka Takeuchi 
4- Knowledge-Creating Company 
5- Ichijo & Nonaka 
6- Janhonen & Johanson 
7- Nonaka, Toyama & Hirata 
8- Knowledge Conversion 
9- Socialization, Externalization, Combination, Internalization 
10- Gottschalk 
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ها قبل از  سازمانبنابراين، ).2010، 1براتيانو و اورزيا( هاي گذشته آموخته شده است نسل
ريبير و ( به بررسي فرهنگ سازماني نياز دارنداز پرداختن به اجراي مديريت دانش 

تناسب  ه ياگر يك سازمان به نوع فرهنگ خود پي ببرد، مي تواند درج).2006، 2رومن
هاي مديريت دانش خود و فرهنگ را براي يك محيط كسب و كار  ن شيوهميالازم 

سهيم ت ي علاوه بر اين، سازمان مي تواند فرهنگ ترويج كننده. مشخص در نظر گيرد
، 3چين لوي و مجتبي( دانش را ايجاد كند كه اين امر براي موفقيت سازمان مهم است

هاي دانش آفرين  به عبارتي به ابزارهاي فرهنگي و عملياتي بهتري براي سازمان ).2007
مطرح مي كند كه ) 2006( 4به طوري كه كارپپينين). 1995نوناكا و تاكچي، (نياز است 

فرهنگي از طريق الگوهايي كه به زبان و ارتباطات مربوط كه دانش آفريني به صورت 
نيز ) 2003(نوناكا و توياما  ه يبه عقيد ).2006كارپپينين، ( شوند، نفوذ مي كند مي

دانش پنهان به لحاظ اجتماعي شكل مي گيرد و بنابراين مفهوم اجتماعي، فرهنگي و 
   ).2003نوناكا و توياما، ( تاريخي دانش مهم است

بيان مي كنند كه انواع متفاوتي از فرهنگ وجود دارد ) 1998( 5نپورت و پروساكدا    
ند، و امكان دارد كه كنكه ممكن است از تبديل دانش ممانعت و يا حتي آن را متوقف 

بنابراين، اقدامات ؛)2004، 6شين(برود بخشي از دانش در طول تبديل دانش از دست
هاي پاداش باشد تا كاركنان ترغيب  سيستمبايد در جهت بهسازي فرهنگ كاركنان و 

، 7چا و لام( و بخواهند كه تجربيات و دانش خود را با ديگران تسهيم كنندوند ش
انواع نشان مي دهد كه ) 2011(ساپپيا و ساندهو نتايج پژوهش چنين  هم).2005

، 8ساپپيا و ساندهو( مختلف فرهنگ سازماني بر رفتار تسهيم دانش پنهان اثر مي گذارد
رو، هدف اين مقاله بررسي تأثير انواع فرهنگ سازماني بر اساس چارچوب  از اين).2011
بر فرايند خلق دانش در شركت ملي حفاري ) 1999(ين يهاي رقابتي كمرون و كو ارزش

  .ايران است
  

                                                            
1- Bratianu & Orzea 
2- Ribiere & Roman 
3- Chin-Loy & Mujtaba 
4- Karppinen 
5- Davenport & Prusak 
6- Shin 
7- Chua & Lam 
8- Suppiah & Sandhu 
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  چارچوب نظري پژوهش -2
كه پارسونز و  است »1عمومي كنش ي نظريه«مبناي نظري اين پژوهش بر اساس      
دو مدل انتخاب شده براي اين پژوهش، مدل تبديل دانش . كرده اندارائه ) 1951( 2شيلز

                 ) 1999(ين يهاي رقابتي كمرون و كو و چارچوب ارزش) 1995(دانش نوناكا و تاكچي 
 ي بحث، توصيفي از نظريه ي در ادامه. كه بر چارچوب پارسونز استوار هستند هستند
هاي رقابتي ارائه مي شود؛ و توضيح  ي كنش، مدل تبديل دانش و چارچوب ارزشعموم

پارسونز به عنوان يك اصل براي بيان ارتباط مفهومي  ي نظريه گونهداده مي شود كه چ
  .بين دو ساختار به كار مي رود

  
  عمومي كنش پارسونز ي نظريه  -2-1

اي  مي مركب از مجموعهنقش هر سيست) 1951(پارسونز و شيلز  ه يبر اساس نظري     
هايي را كه يك  پارسونز و شيلز نقش. استها است كه تابع نيازهاي سيستم  از فعاليت

 بعد اول، بيان. د، بر مبناي دو بعد تجزيه و تحليل كردندكنسيستم ممكن است ايفا 
كه تأكيد  به عبارت ديگر، تعيين اين. تمركز سازمان بر اين نيازها است كننده ي
بعد دوم، مشخص كردن . بر تأمين نيازهاي درون سازمان است يا بيرون سازمانسازمان 

مستلزم نيل به اهداف است ) دروني يا بيروني(اين موضوع است كه برآورده كردن نيازها 
با جاي گذاشت و روي هم قرار دادن اين دو بعد، پارسونز و شيلز . يا استفاده از ابزارها

مي نامند و براي بقاي  كاركرديپيش نيازهاي ها را  آن چهار نقش را تعيين كردند كه
شامل چهار زيرسيستم  كاركردياين چهار پيش نياز . هستند ضروريهر سيستم كنشي 

بر سازگاري سازمان با محيط و سازگاري ) A(3انطباق: باشند كنش به شرح زير مي
داف و بسيج منابع و بر تعيين اه) G(4نيل به هدف. محيط با نيازهاي سازمان تأكيد دارد

بر ايجاد اتحاد و وفاداري و )I(5انسجام. و انرژي لازم جهت رسيدن به اهداف تأكيد دارد

                                                            
1- General Theory Of Action 
2- Parsons & Shils  
3- Adaptation 
4- Goal Attainment 
5- Integration 
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بر ايجاد و حفظ )L(1حفظ الگو. تأكيد دارد) ها وضع محدوديت(تعيين حدود مجاز كنش 
  ).2004، 2با( فرهنگ، ارزش ها، هنجارها و ايدئولوژي ها تأكيد دارد

- ابزارها(و ) دروني- بيروني(براساس ابعاد  كاركرديبندي چهار پيش نياز  طبقه     
پارسونز و شيلز . ارائه شده است شماره ي يكدر الگويي با چهار نقش در شكل ) اهداف

، 3روچر( براي اشاره به چهار نقش استفاده كرده اند AGILبه اختصار از ) 1951(
1975.(  

  
  
  
  
  
 
 
  
  

  )1983، 4هميلتون(كاركردي سيستم كنش  پارادايم -يك ي شكل شماره
  
  )SECI(مدل تبديل دانش   -2-2

عمومي كنش پارسونز  ي براساس نظريه) 1995(مدل تبديل دانش نوناكا و تاكچي      
مدل .دانش انتخاب شده استخلق و به منظور بررسي فرايند  است) 1951(و شيلز 

       شكل(مذكور شامل چهار زيرسيستم است كه دانش آفريني را پشتيباني مي كند 
بروني سازي فرايند اصلي خلق دانش است كه از طريق آن دانش پنهان ). شماره ي دو 

ها تبديل مي  الگوفاهيم، فرضيات يا ها، م ها، قياس به دانش آشكار، يعني به شكل استعاره
در زيرسيستم اجتماعي سازي، افراد از طريق تعاملات ).54: 2005، 5دالكير( شود

ها  ها به تبادل تجربيات و الگوهاي ذهني و انتقال دانش فني مهارت اجتماعي در سازمان
                                                            
1- Latency Or Pattern Maintenance 
2- Ba 
3- Rocher 
4- Hamilton 
5- Dalkir 
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يند زير سيستم تركيب عبارت است از فرا). 71: 2003، 1والتز( و تخصص مي پردازند
نوناكا، امموتو و ( مند گردآوري دانش آشكار موجود و جديد به صورت يك دانش نظام

دانش آشكاري كه خلق شده و در در زير سيستم دروني سازي نيز، ). 1996، 2سنو
سرتاسر يك سازمان به اشتراك گذاشته شده، در جريان فرايند دروني سازي به دانش 

  ). 24: 2008نوناكا و همكاران، ( پنهان تبديل مي شود
كاركردي سيستم مدل تبديل دانش تابع پيش نيازهاي هر يك از اين چهار زير     

اجتماعي سازي با ) 2(بروني سازي با انطباق، ) 1: (هستند، از اين قرار كه پارسونزالگوي 
 .تمرتبط اس دروني سازي با انسجام) 4(تركيب با نيل به هدف و ) 3(حفظ الگو، 

  
 
 
 
 
 
 

    
  

  
 )135: 2009، 3هرسچل و يرميش(مدل تبديل دانش -دو  ي شكل شماره

 
  )CVF(هاي رقابتي  چارچوب ارزش  -2-3

هاي رقابتي نيز همانند مدل تبديل دانش براساس چارچوب پارسونز  چارچوب ارزش     
براي ) 1983( 4ين و روهربوگياين مدل توسط كو). شماره ي سهشكل (استوار است 

مدل مذكور دو . تجزيه و تحليل سازماني توسعه يافته و بر اثربخشي سازماني تمركز دارد
) ب(و ) دروني-بيروني(كانون توجه ) الف: (رقابتي تأكيد دارندهاي  بعد دارد كه بر ارزش

كار رود، اين دو بعد، ه زماني كه براي فرهنگ سازماني ب). منعطف–كنترلي(ساختار

                                                            
1- Waltz 
2- Nonaka, Umemoto & Senoo 
3- Herschel& Yermish 
4- Quinn & Rohrbaugh 
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ماتريسي را با چهار بخش ايجاد مي كنند كه هر بخش از آن نوع خاصي از فرهنگ را 
هر ). 1999ين، يكمرون و كو( 1بومي، ادهوكراسي، سلسله مراتبي و بازار: نشان مي دهد

  ).2004با، ( نوعي از فرهنگ بر ابزارها و اهداف خاصي تأكيد مي كند
  
  
  
  
 
  

  
  
  
  

  
  

 )2009، 2ژيي(چارچوب ارزش هاي رقابتي  -سه ي شمارهشكل 

  
پارسونز و شيلز، (پارسونز  كاركرديچهار نوع متفاوت از فرهنگ با چهار پيش نياز      

بر تمركز بيروني و كنترل (فرهنگ بازار ) 1: (اند، از اين قرار كه مرتبط شده) 1951
بر تمركز بيروني (فرهنگ ادهوكراسي ) 2(و با نيل به هدف مرتبط است، ) تاكيد مي كند

ني و بر تمركز درو(فرهنگ بومي ) 3(و با انطباق مرتبط است، ) كيد مي كندأو انعطاف ت
بر (فرهنگ سلسله مراتبي ) 4(و با حفظ الگو مرتبط است و ) انعطاف متمركز است

كوئين و  1988ين، يكو( و با انسجام مرتبط است) تمركز دروني و كنترل متمركز است
  ).1983و روهربوگ، 

  
  

                                                            
1- Clan, Adhocracy, Hierarchy And Market 
2- Xie 

 

  فرهنگ ادهوكراسي
  پويا و كار آفرين، ريسك پذير: ويژگي هاي غالب

  نوآور، كارآفرين، الهامي :سبك رهبري
  ريسك پذير، نوآور :مديريت كاركنان

  كارآفريني، انعطاف پذيري، ريسك :قيد و پيوند
  نوآوري، رشد، منابع جديد :كيد استراتژيكأت

 بازده مقطعي، خلاقيت، رشد  :معيار

 فرهنگ بازار
  نتيجه گرا، رقابتي: ويژگي هاي غالب

  سختگير، رقابت سازنده :سبك رهبري
  رقابت پذيري، موفقيت :مديريت كاركنان

  هدف گرا، توليد، رقابت :قيد و پيوند
  مزيت رقابتي و برتري بازار :كيد استراتژيكأت

 سهم بازار، نيل به هدف، رقابتي  :معيار

 فرهنگ بومي
  مكان شخصي، اعتماد، تسهيم: ويژگي هاي غالب

  كمك كننده، مربي، پدرانه :سبك رهبري
  كار تيمي :مديريت كاركنان

  وفاداري، سنت، همبستگي ميان فردي :قيد و پيوند
  توسعه منابع انساني، تعهد،  :كيد استراتژيكأت

 همبستگي، روحيه، توسعه منابع انساني  :معيار

 فرهنگ سلسله مراتبي
  كنترلي، ساختار يافته، رسمي: ويژگي هاي غالب

  هماهنگ كننده، نظارتي: سبك رهبري
  آسايش خاطر كاركنان، ثبات :مديريت كاركنان

  قوانين، سياست ها، رويه ها :قيد و پيوند
  ثبات، پيش بيني پذيري عمليات  :استراتژيككيد أت

 كارايي، به جا بودن، كاركرد روان:  معيار

 ثبات انعطاف

جي
خار

 
لي

داخ
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 چارچوب مفهومي -2-4
يك چارچوب مفهومي براي تجزيه ) 1951(عمومي كنش پارسونز و شيلز  ي نظريه     

ترين واحد منبع، واحد  در اين چارچوب، جزئي. و تحليل رفتار انسان ارائه داده است
            هاي سي براي كنش سيستمترين كنش انسان است و اسا است كه مقدماتي عمل
 ي اين واحد عمل شامل چهار عامل اصلي مي شود كه مبناي همه. باشد تر مي بزرگ

هدف كه نسبت به كنش ) 2(كنشگر، ) 1: (هاي اجتماعي را تشكيل مي دهد نشك
ها و شرايط  توانايي: وضعيت كه خود از دو عامل تشكيل شده است) 3(دار است،  جهت

سوي ه است و او را بهاي كنشگر  گرايش هنجاري كه بر اساس هنجارها و ارزش) 4(و 
گر وجود داشته باشد، واحد اعمال به وقتي كه دو يا چند كنش. كند رفتار هدايت مي

 شود طرف كنش متقابل كه كنش اجتماعي را تشكيل مي دهد، سازمان دهي مي
  ). 2001، 1؛ تريوينو1951پارسونز و شيلز، (

اي از كنشگرها را ارائه مي كند كه درصدد  اين تحقيق، سازمان مجموعه ه يدر زمين     
هاي خود  هنجارها و ارزشبا  كنشگرهااين . رسيدن به هدف دانش آفريني هستند

اين فرهنگ، . هاي فرهنگ سازماني را مي سازند هدايت مي شوند و درنتيجه بلوك
فرهنگ . مفهوم طرح شده و برگزيده براي فرايند دانش آفريني را تعيين مي كند

فرهنگ بازار به رقابت و پيشرفت توجه . ادهوكراسي به تأكيد بر نوآوري گرايش دارد
منابع انساني تمركز دارد و فرهنگ سلسله مراتبي بر  ه يفرهنگ بومي بر توسع. دارد

عامل ديگر از وضعيت سازمان، ). 1999ين، يكمرون و كو( كارايي و كنترل متمركز است
آن شرايطي است كه قابل كنترل نيستند، مانند نيروهاي محيطي كه بر كنشگرها تأثير 

هايي  همان طور كه ذكر شد، سازمان به ارزش. كنندها را تعيين مي  مي گذارند و آن
ها  تر كنش خود با سيستم گسترده ي در حالتي كه از رابطه(نياز دارد كه بتواند آن را 

در چارچوب . به كار كردن در جهت هدف دانش آفريني قادر سازد) مطمئن است
به چهار زير پارسوني، هر زير سيستم مستقلي مي تواند به يك سيستم مرتبط باشد و 

ها متمايل  هر زير سيستم منتج شده مي تواند به پايين زير سيستم. سيستم تقسيم شود
          در نتيجه، يك زير سيستم در هر سطحي . هاي چيني تر مانند جعبه شود، بيش

كه  با توجه به اين ).1975روچر، ( مي تواند به عنوان يك سيستم مرجع انتخاب شود
سازماني بر اساس تئوري عمومي رفتار پارسونز است، اين قاعده براي  مدل دانش آفريني

                                                            
1- Trevino 
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بر اين اساس، ارتباط ميان فرهنگ سازماني بر اساس مدل . آن نيز صدق مي كند
كنند؛  ين و فرايند خلق دانش، چارچوب مفهومي اين پژوهش را فراهم مييكمرون وكو

  .نشان داده شده است شماره ي چهاركه در شكل 
 

  
  

   
 
  
  
  

  
  
  

  
  

و چارچوب ارزش هاي رقابتي  )SECI( مدل تبديل دانش -چهار ي شكل شماره
)CVF ( گذاشت مطابق پيش نيازهاي كاركردي پارسونزبا جاي  

 
  هاي پژوهش  فرضيه -3

  :است مدنظرقرارگرفته مطالعه زيردراين هاي شده، فرضيه بيان الگوي به باتوجه
Ha:  دارد خلق دانشفرهنگ سازماني تأثير مثبت و معناداري بر فرايند.  

Ha1: سازي دانش دارد فرهنگ بومي تأثير مثبت و معناداري بر اجتماعي.  
Ha2 :سازي دانش دارد فرهنگ ادهوكراسي تأثير مثبت و معناداري بر بروني. 
Ha3: فرهنگ بازار تأثير مثبت و معناداري بر تركيب دانش دارد.  
Ha4:سازي دانش دارد فرهنگ سلسله مراتبي تأثير مثبت و معناداري بر دروني. 

  
  
  

 
 انطباق

 بروني سازي
 نيل به هدف
 تركيب

 ادهوكراسي
 

 بازار

 
 بومي

سلسله 
 مراتبي

 

 انسجام
 دروني سازي

ركز
 تم

 ابزارها اهداف

جي
خار

 
لي

داخ
 

 مقصود
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  روش پژوهش-4
ها از نوع  گردآوري داده ه يپژوهش حاضر بر اساس هدف كاربردي و برحسب نحو     

رهاي تحقيق از نوع عليّ تحقيقات توصيفي به شمار مي آيد؛ و از حيث ارتباط بين متغي
در اين پژوهش با توجه . است 1يابي معادلات ساختاري و به طور مشخص مبتني بر مدل

مديريت دانش در شركت ملي حفاري  ي به ضرورت امكان سنجي اجراي يك برنامه
             . آماري انتخاب شدند ي ايران، كاركنان و سرپرستان اين شركت به عنوان جامعه

نفر از سرپرستان رسمي اين  53نفر از كاركنان و  441آماري مورد نظر را  ي جامعه
كت كه داراي مدرك تحصيلي كارداني و بالاتر از آن مي باشند، تشكيل مي دهد؛ كه شر

اي تصادفي متناسب  و روش نمونه گيري طبقه 2جدول كرجسي و مورگان ي با استفاده
  .نفر از سرپرستان به عنوان نمونه انتخاب شده است 45نفر از كاركنان و  205با حجم 

كه به صورت مقطعي و در اوايل سال نامه است  ها نيز پرسش ابزار گردآوري داده     
نامه  پرسش 209نامه توزيع و  پرسش 250طور كلي، ه ب .گردآوري شده است 1390

نامه به دو بخش سؤالات  سؤالات پرسش). ثرؤم ي نمونه=209(د شمعتبر جمع آوري 
هايي راجع به  عمومي شامل پرسشسؤالات . اند عمومي و تخصصي تقسيم شده

كار، سمت  ي جنسيت، سن، سابقه :مانند ،هاي جمعيت شناختي پاسخ دهندگان ويژگي
خلق  ه ينام سؤالات تخصصي نيز در قالب پرسش. سازماني و مدرك تحصيلي است

دانش خلق  ه ينام پرسش. اند ارائه شده 3دانش سازماني و ابزار ارزيابي فرهنگ سازماني
بر اساس و  در كره جنوبي تدوين شده است) 2002(4چويي و ليويه توسط گ 19با 

مقياس ليكرت نوعي مقياس .درجه بندي شده استايليكرت  ي  درجه پنج مقياس
كاملاً مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم و  ه ياي است كه به ويژه از پنج درج فاصله

 ).1992، 5سكاران( گيرد كاملاً موافقم بهره مي

نرم افزار  با كرونباخ روش آلفاي از پرسشنامه خلق دانش پايايي منظورتعيين به     
به تشريح  شماره ي يكدر جدول .است گرديده استفادهPASW(18.SPSS(آماري

  . نامه خلق دانش پرداخته شده است متغير، ابعاد، شاخص ها و پايايي پرسش

                                                            
1- Structural Equation Modeling (SEM) 
2- Kerjcie & Morgan 
3- The Instrument Assesses Organizational Culture (OCAI) 
4- Choi & Lee 
5- Sekaran 
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 نامه خلق دانش و پايايي پرسش ها ر، ابعاد، شاخصتشريح متغي -يك ي جدول شماره
  )2010، 1؛ لوپز نيكلاس و سوتو آكوستا2003؛ لي و چويي، 2002چويي و لي، (
ر متغي

 وابسته
آلفاي   منبع  شاخص  ابعاد

  كرونباخ
  گويه

  
  
  
  

  خلق دانش
)89/0=α(  

اجتماعي 
  سازي

ميزان انباشت دانش پنهان، ميزان جمع 
آوري اطلاعات اجتماعي خارج شركت، 

جمع آوري اطلاعات اجتماعي ميزان 
  داخل شركت، ميزان انتقال دانش پنهان

؛ لي و )2002(چويي و لي 
؛ لوپز نيكلاس )2003(چويي 

  )2010(و سوتو آكوستا 

71/0  5 

بروني 
  سازي

ميزان گفتگوهاي خلاقانه، ميزان تفكرات 
استقرايي و قياسي، ميزان استفاده از 

  استعاره ها، ميزان تبادل ايده ها

؛ لي و )2002(چويي و لي 
؛ لوپز نيكلاس )2003(چويي 

  )2010(و سوتو آكوستا 

0/63 5 

ميزان اكتساب و يكپارچگي، ميزان   تركيب
  تركيب و پردازش، ميزان انتشار

؛ لي و )2002(چويي و لي 
؛ لوپز نيكلاس )2003(چويي 

  )2010(و سوتو آكوستا 

800/ 5 

دروني 
  سازي

 ميزان تجربيات شخصي،
  ميزان تقليد و آزمايشگري

؛ لي و )2002(چويي و لي 
؛ لوپز نيكلاس )2003(چويي 

  )2010(و سوتو آكوستا 

0/70 4 

  
براي تشخيص ) 1999(ين يابزار ارزيابي فرهنگ سازماني نيز توسط كمرون و كو     

اين ابزار بر اساس دو بعد ). 2004با،( فرهنگ سازماني توسعه يافته است
به سنجش چهار نوع فرهنگ ) تمركز بيروني-تمركز داخلي(و ) ثبات-پذيري انعطاف(

 ي به گفته. فرهنگ بومي، ادهوكراسي، بازار و سلسله مراتبي: سازماني مي پردازد
طبقه جاي مي گيرند كه  ششمطرح شده در سؤالات ، )2006(ين يكمرون و كو

 ي حفظ كننده) 4ديريت كاركنان، م) 3رهبري، ) 2هاي غالب،  ويژگي) 1: عبارتند از
ابزار ارزيابي فرهنگ سازماني حاوي . معيار موفقيت) 6تأكيد استراتژيك و ) 5سازمان، 

اي  درجه پنجكه بر اساس مقياس  استگويه  24چهار گويه براي هر طبقه، و در مجموع 
 استدرجه بندي شده ) كاملاً مخالف،مخالف، بي نظر، موافق و كاملاً موافق(ليكرت 

 ازروش پرسشنامه فرهنگ سازماني پايايي منظورتعيين چنين به هم).2009، 2جونز(
                     درجدول .است گرديده استفادهSPSS.18بوسيله نرم افزار آماري  آلفاي كرونباخ
ر، ابعاد، شاخص ها و پايايي ابزار ارزيابي فرهنگ سازماني به تشريح متغي شماره ي دو

  .شده استپرداخته 
  

                                                            
1- Lopez-Nicolas, & Soto-Acosta 
2- Jones 



 
  1391مديريت اجرايي،سال چهارم،شماره ي هشتم ، نيمه ي دوم  ي پژوهشنامه.....................24

 

  )2005، 1رومن ولازكويز( ابزار ارزيابي فرهنگ سازماني -دو ي شمارهجدول 
ر متغي

 مستقل
آلفاي   منبع  شاخص  نوع فرهنگ

  كرونباخ
  گويه

  
  

فرهنگ 
  سازماني

)88/0=α(  

ارتباطات صادقانه، احترام و توجه به   فرهنگ بومي
  افراد، اعتماد، روابط منسجم

ين يكمرون و كو
)1999(  

0/71 6

فرهنگ 
  ادهوكراسي

حل خلاقانه مشكلات، نوآوري، آزمون 
  مفاهيم جديد، تفكر دورانديشانه

ين يكمرون و كو
)1999(  

0/706

نتيجه گرا، انجام كار، نيل به هدف،   فرهنگ بازار
  برتري نتايج، شفافيت

ن ييكمرون و كو
)1999(  

0/676

فرهنگ سلسله 
  مراتبي

تحليل  رويه، ثبات و استمرار، تجزيه و
  و كنترل، نتايج قابل پيش بيني

ين يكمرون و كو
)1999(  

0/666

 
مقياس خلق  كرونباخ آلفاي همان طور كه در جداول بالا مشاهده مي شود، ضريب     

 وقابليت پايايينه ي نشا كه درصداست 88فرهنگ سازماني درصدومقياس89دانش
و 2محتوا اعتبار از دو روشسؤالات آزمونروايي همچنين جهت. است ابزارتحقيق اعتماد

  .شد استفاده3اعتبارعاملي
 دانشگاهيان دتامتخصصان،اسهاي ازنظر نامه پرسش اعتبارمحتواي سنجش براي     

 هاي مصاحبه باانجام مرحله دراين .است شده استفاده مديريت ي خبره وكارشناسان
 ترتيب بدين و آمده به عمل لازم ياد شده،اصلاحات افرادنظرهاي  وكسب مختلف
. سنجد مي را موردنظرمحققين ي خصيصه همان نامه پرسش كه دش حاصل اطمينان
 نرم از استفاده با و تأييدي عاملي تحليل كمك با نيز نامه پرسش اعتبارعاملي آزمون

 گيري اندازه مدل كه اين براي ذكراست به لازم.گرفت انجام اي افزارليزرل محاوره
 داشته مناسبي برازش آن هاي اولابًايد شاخص تاييدشود، تأييدي، عاملي تحليل ياهمان

 ي اگر مقدار آماره. ضريب استاندارد آن بايد معنادار باشندt-valueمقادير  باشندوثانياً
تر از  كوچك) df(آزادي  ي به درجه2χ، نسبت )>/0p(كم باشد ) 2χ(مجذور خي 

3 ،RMSEA4و نيز  08/0تر از  كوچكGFI  5وAGFIباشند،  درصد 90تر از  بزرگ             
 96/1نيز اگر از t-valueمقدار . مي توان نتيجه گرفت كه مدل برازش قابل قبولي دارد

، 6وييرا(درصد معنادار خواهد بود 95باشد، در سطح  -96/1تر از  تر يا كوچك بزرگ
                                                            
1- Roman-Velazquez 
2- Content Validity  
3- Factorial Validity 
4-Goodness Of Fit Index 
5-Adjusted Goodness Of Fit Index 
6- Vieira 
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مي شود كه هر دو ، ملاحظه شماره ي پنجبا نگاهي به نتايج ليزرل در جدول ).2011
. هاي مناسبي هستند مدل اندازه گيري شرايط ذكر شده را برآورده مي كنند و مدل

هاي اين تحقيق داراي  نامه آن هستند كه پرسش كننده ي مجموع اين نتايج بيان
 آمارتوصيفي در دو سطح نيزها  تجزيه و تحليل داده .پايايي و روايي مناسبي مي باشند

هاي جمعيت  به منظور بررسي ويژگي .صورت مي گيرد) ريكپارامت(واستنباطي 
وضعيت ، شماره ي سهجدول در . ده استششناختي نمونه از آمار توصيفي استفاده 

  .هاي جمعيت شناختي ارائه شده است آماري از لحاظ ويژگي ي نمونه
  

  هاي جمعيت شناختي آماري از منظر ويژگي ي وضعيت نمونه -سه ي شمارهجدول 
هاي ويژگي 

 جمعيت شناختي
  سطوح

 رمتغي 
درصد 

(%) 
ويژگي هاي 

 جمعيت شناختي
  سطوح

 رمتغي 
درصد 

(%) 
  مرد  جنسيت

  زن
9/79  
1/20  

  كارداني  سطح تحصيلات
  كارشناسي

  كارشناسي ارشد

8/47  
4/46  
  سال 30تا  20  سن  7/5

  سال 40تا  31
  سال 50تا  41
  سال و بالاتر 51

3/27  
1/42  
5/22  
1/8  

  كارسابقه 
  

  

  سال و كمتر 5
  سال 10تا  6

  سال 15تا  11
  سال 20تا  16
  سال 25تا  21
  سال و بالاتر 26

0/22  
6/30  
7/18  
3/16  
1/8  
3/4  

  كارمند  سمت سازماني
  سرپرست

3/83  
7/16  

  
  يافته هاي پژوهش- 5

، تحليل عاملي تأييدي tهاي حاصل از آزمون  يافتهبه تشريح  در اين بخش از مقاله     
  . شود هاي پژوهش پرداخته مي گيري و نيز نتايج حاصل از آزمون فرضيه هاي اندازه مدل
۵-١  يافته هاي حاصل از آزمونt  

رهاي تحقيق در شركت ملي حفاري ايران از آزمون بررسي وضعيت فعلي متغي براي     
tنتايج كلي حاصل از تحليل وضعيت شماره ي چهارجدول . بهره گرفته شده است ،

  .سازماني و فرايند خلق دانش را در شركت ملي حفاري ايران نشان مي دهد فرهنگ
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از تحليل وضعيت فرهنگ سازماني و خلق  tنتايج آزمون  -چهار ي شمارهجدول 
  دانش

انحراف   ميانگين  ر متغي
  معيار

ρ-
Value  

فاصله اطمينان از  درصد 95
  تفاضل

كيفيت 
  مطلوبيت

  بالاتر  پايين تر
  مطلوب3.153188552.013.0324.2739. بوميفرهنگ

  متوسط3.095780886.08901462060  فرهنگ ادهوكراسي
  متوسط2.961776490.47014260660  فرهنگ بازار

  مطلوب3.483374094.0003822.5843  فرهنگ سلسله مراتبي
  نامطلوب2.655577583.0004503.--2387  فرهنگ سازماني
  متوسط3.043182221.4500691. -1552  اجتماعي سازي

  متوسط3.086173527.0920141.-1864  بروني سازي
  مطلوب3.320673223.0002207.4204.  تركيب

  مطلوب3.497673461.0003974.5978.  دروني سازي
  نامطلوب2.756078616.0003512.-1368. -  خلق دانش

    
مشاهده مي شود، شركت ملي حفاري  شماره ي چهاركه در جدول  گونههمان       

با اين حال، . ايران از نظر فرهنگ سازماني و خلق دانش داراي وضعيت مساعدي نيست
ن ابعاد فرهنگ سازماني، فرهنگ سلسله مراتبي در وضعيت بهتري قرار دارد و پس ميااز 

. تر جاي مي گيرند ادهوكراسي و بازار در سطح هاي پاييناز آن به ترتيب فرهنگ بومي، 
در واقع مي توان بيان كرد كه فرهنگ غالب در شركت ملي حفاري ايران، فرهنگ 
. سلسله مراتبي است و سه فرهنگ ديگر نقش خرده فرهنگ ها را در اين شركت دارند

رادار نمايش مي ، وضعيت انواع فرهنگ سازماني را در قالب نمودار ي پنج شكل شماره
  .دهد
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  نتايج تحليل وضعيت انواع فرهنگ سازماني  -پنج ي شمارهشكل 
 

ن ابعاد مدل تبديل دانش نيز، دروني سازي بهترين وضعيت را در شركت ملي ميادر      
حفاري ايران داشته و بعد از آن به ترتيب ابعاد تركيب، بروني سازي و اجتماعي سازي 

دو بعد دروني سازي و تركيب بر دانش آشكار . اند تر جاي گرفته در سطح هاي پايين
كا و تاكچي بر اهميت دانش پنهان در فرايند نوناكه تأكيد دارند، اين در حالي است 

شكل . دانش آفريني تأكيد و بروني سازي را فرايند اصلي خلق دانش بيان مي كنند
لفه هاي فرايند خلق دانش را در قالب نمودار رادار نمايش ؤ، وضعيت مشماره ي شش

  .مي دهد
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

٢.۶
٢.٨
٣

٣.٢
٣.۴
٣.۶

فرهنگ بومي

فرهنگ 
ادهوكراسي

فرهنگ بازار

فرهنگ سلسله 
مراتبي
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  نتايج تحليل وضعيت ابعاد مدل تبديل دانش -شش ي شمارهشكل 

 
  بررسي مدل هاي اندازه گيري -2- 5

ها و مدل مفهومي پژوهش لازم است  آزمون فرضيه ي از وارد شدن به مرحله پيش     
. و خلق دانش اطمينان حاصل شود هاي اندازه گيري فرهنگ سازماني از صحت مدل

هاي اندازه گيري اين دو سازه از طريق تحليل عاملي تأييدي ارائه  بنابراين در ادامه مدل
  . شده است

  مدل هاي اندازه گيري ي مقايسه -پنج ي شمارهجدول 
تحليل عاملي   گيري اندازه مدل

 تأييدي
2χ  df /df2χ p-value RMSEA GFI AGFI 

 248         دوم ي مرتبه  سازماني فرهنگ
         دوم ي مرتبه خلق دانش

  
مشاهده مي كنيد، نتايج تحليل عاملي شماره ي پنج كه در جدول  گونههمان      

دانش نشان مي دهد كه خلق گيري فرهنگ سازماني و فرايند   هاي اندازه تأييدي مدل
مناسب و قابل قبول  ي رهاي مكنون در دامنهمتغي ي هاي اصلي برازش كليه شاخصكه 

هاي  هاي مفهومي پژوهش تا ميزان زيادي منطبق بر داده به عبارت ديگر مدل. قرار دارد
  .مشاهده شده است

تر و شناخت چگونگي ارتباط ابعاد فرهنگ سازماني و فرايند  به منظور بررسي بيش     
نتايج تحليل ). شماره ي ششجدول (تبديل دانش نيز آزمون همبستگي صورت گرفت 

                   و ابعاد ياده (رهاي تحقيق ارتباط دروني و بيروني متغي ي همبستگي نشان دهنده

٢.٨
٣

٣.٢
٣.۴
٣.۶

اجتماعي سازي

بروني سازي

تركيب

دروني سازي
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چنين نتايج نشان مي دهد كه در  مه. است 01/0در سطح معناداري ) ها آن ي شده
ترين رابطه را با دانش  ميان انواع مختلف فرهنگ سازماني، فرهنگ ادهوكراسي بيش

  .آفريني سازماني دارد؛ و كمترين رابطه نيز در فرهنگ سلسله مراتبي ديده مي شود
  

خلق و فرهنگ سازماني ميان  پيرسونضرايب همبستگي  - شش ي شمارهجدول 
  دانش

 
۵-٣ يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه هاي پژوهش  

رهاي مكنون، در اين قسمت با ييدي و شناخت متغيأپس از انجام تحليل عاملي ت     
براي آزمون . هاي پژوهش پرداخته مي شود انجام تحليل مناسب به آزمون فرضيه

ها از تحليل رگرسيون و نيز مدل معادلات ساختاري با بهره گيري از نرم افزارهاي  فرضيه
  .و ليزرل استفاده شده است SPSSآماري 

آزمون فرضيه هاي تحقيق، ابتدا خروجي در اجراي مدل معادلات ساختاري براي      
؛ df2χ/=75/1(مناسب بودن مدل ساختاري برازش يافته است  ي نرم افزار نشان دهنده

061/0=RMSEA 92/0؛=GFI 90/0؛=AGFI 96/0؛=NFI 95/0؛NNFI= ؛
97/0=CFI(.عبارت ديگر، داده هاي مشاهده شده تا ميزان زيادي منطبق بر مدل  به

  ).شماره ي هفتشكل (مفهومي پژوهش است 
  

10متغير
11  اجتماعي سازي
2بروني سازي5191
3تركيب5283411
4دروني سازي5374375601
5فرهنگ بومي8495265625921
6فرهنگ ادهوكراسي6528194765916371
7فرهنگ بازار5074085804795274721
8فرهنگ سلسله مراتبي4473645027935025004651
9دانشخلق7307605885697037555444761
10فرهنگ سازماني6725755175136657197395177921
 ).دامنه-1(معنادار است01/0همبستگي در سطح**
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  مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمين استاندارد -هفت ي شمارهشكل 

  
دست آمده از مدل ساختاري ه ب عواملنيز معناداري ضرايب و  شماره ي هشتدر شكل 
  .نشان داده شده است پژوهش

  

  
  اعداد معناداري ضرايب مدل ساختاري پژوهش -هشت ي شمارهشكل 

  
اي  نتايج مدل معادلات ساختاري نشان مي دهد كه فرهنگ بومي تأثير قابل ملاحظه     

 هم). β ،48/14=t=67/0(بر اجتماعي سازي دانش در شركت ملي حفاري ايران دارد 
مثبتي را به ترتيب با دروني سازي، تركيب و بروني سازي  ي چنين فرهنگ بومي رابطه
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اين نتايج حاكي از آن است كه فرهنگ بومي نقش تعيين كننده تري در پيش . دارد
فرعي اول پژوهش  ي بنابراين فرض صفر رد و فرضيه. بيني اجتماعي سازي دانش دارد

هد كه فرهنگ چنين نتايج مدل معادلات ساختاري نشان مي د هم. دشوتأييد مي 
بنابراين ). β ،20/15=t=75/0(ترين تأثير را بر بروني سازي دانش دارد  ادهوكراسي بيش

قوي ميان فرهنگ بازار و  ي رابطه. دشوفرعي دوم پژوهش نيز تأييد مي  ي فرضيه
، β=31/0( استفرعي سوم پژوهش  ي تأييد فرضيه كننده ي تركيب دانش نيز بيان

15/5=t .( نفرعي چهارم نيز نتايج  ي فرضيهدر ارتباط باتأييد اين فرضيه است مبي .
بنابراين فرهنگ سلسله مراتبي تأثير مثبت و معناداري بر دروني سازي دانش دارد 

)61/0=β ،88/12=t.( حاصل از آزمون فرضيه هاي پژوهش با استفاده از تحليل  نتايج
كه به طور خلاصه در جدول  ؛استرگرسيون نيز مطابق با نتايج مدل معادلات ساختاري 

  .ارائه شده استشماره ي هفت 
  

  رگرسيون تحليل براساس پژوهش هاي هفرضي آزمون نتايج -هفت ي شمارهجدول 
  نتيجه آزمون  R ρ  فرضيه

فرهنگ بومي تأثير مثبت و معناداري : 1فرعي  ي فرضيه
 .بر اجتماعي سازي دانش دارد

849/0  000/0  ييد شدأت.  

فرهنگ ادهوكراسي تأثير مثبت و : 2فرعي  ي فرضيه
 .معناداري بر بروني سازي دانش دارد

819/0  000/0  ييد شدأت.  

فرهنگ بازار تأثير مثبت و معناداري بر : 3فرعي  ي فرضيه
 .تركيب دانش دارد

580/0  000/0  ييد شدأت.  

فرهنگ سلسله مراتبي تأثير مثبت و : 4فرعي  ي فرضيه
  .معناداري بر دروني سازي دانش دارد

793/0  000/0  ييد شدأت.  

تأثير مثبت و معناداري فرهنگ سازماني : اصلي ي فرضيه
 .فرايند خلق دانش داردبر 

792/0  000/0  ييد شدأت.  

  .معنادار است 01/0همبستگي در سطح **

  
  بحث و نتيجه گيري  -6

فني مي نگرند كه  ي يك برنامه ي بسياري از سازمان ها به مديريت دانش به منزله     
اما اغلب عنصر بسيار . حاوي راهبرد، ساختار، فرايندها و معيارهاي مشخصي است

، 1دوپليسيس( قدرتمند فرهنگ را دراجراي مديريت دانش فراموش مي كنند
فرهنگ سازماني مي تواند به طور قابل توجهي موجب پيشرفت و يا ممانعت از ).2006

                                                            
1- Du Plessis 
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و با اين حال نيز، شناخت ؛ )2010تسنگ، ( موفقيت اقدامات مديريت دانش شود
چگونگي مشاركت يا ممانعت فرهنگ سازماني در اجراي مديريت دانش بسيار اندك 

با هدف امكان سنجي اجراي  بنابراين، اين پژوهش).2005، 1گري و دنستن( بوده است
درصدد آزمون تجربي  ،مديريت دانش در شركت ملي حفاري ايران ي يك برنامه

بدين . چارچوب مفهومي براي ارزيابي تأثير فرهنگ سازماني بر فرايند خلق دانش است
به بررسي وضعيت موجود فرهنگ سازماني و خلق دانش  tمنظور ابتدا از طريق آزمون 

             نشان داد كه بر اساس  tنتايج آزمون . اري ايران پرداخته شددر شركت ملي حف
لفه هاي فرهنگي مدل چارچوب ارزش هاي رقابتي، فرهنگ سلسله مراتبي در اين ؤم

اين نوع فرهنگ معمولاً در ) 1999(ين يمطابق با نظر كمرون و كو. شركت غالب است
كه شركت ملي حفاري ايران  ؛)2009ژيي، ( شركت ها و نهادهاي دولتي ديده مي شود

از بررسي وضعيت تبديل  tچنين نتايج آزمون  هم. نيز از آن جمله به حساب مي آيد
دانش نشان مي دهد كه جهت توجه به سمت دروني سازي و تركيب دانش آشكار در 

ند نوناكا و تاكچي بر اهميت دانش پنهان در فراياين در حالي است كه . اين شركت است
. كيد مي كنند و بروني سازي را فرايند اصلي خلق دانش بيان مي كنندتأدانش آفريني 

به منظور آزمون فرضيه هاي پژوهش نيز از مدل معادلات ساختاري و تحليل رگرسيون 
اصلي پژوهش نشان مي دهد كه فرهنگ سازماني  ي نتايج آزمون فرضيه. استفاده شد

بر اين اساس مي ). R=792/0(ند خلق دانش دارد فراي ي نقش قابل توجهي در توسعه
توان نتيجه گرفت كه فرهنگ سازماني بستر مورد نياز يا زير ساخت لازم براي فرايند 

نتايج نظريه  ي اين امر تا حدودي تأييد كننده .دانش آفريني و خلق دانش جديد است
؛ مك فادن و 2011ساپيپا و ساندهو، : براي مثال(ها و پژوهش قبلي در اين زمينه است 

 استدلال كرد به طور كلي، ميتوان ).2002 ، هولووتزكي و 2006؛ اسميت، 2010گون، 
فرهنگ سازماني با ايجاد بافتي براي تعامل اجتماعي مي تواند چگونگي استفاده از  كه

چنين مطابق با  هم).2000، 2لانگ و فاي( ت هاي خاص تعيين كنددانش در وضعي
فرعي اول، فرهنگ بومي تأثير مثبت و معناداري بر اجتماعي سازي دانش  ي فرضيه
 دراين نتايج تحقيقات پيشين ي تأييدكنندهاين نتيجه نيز مي تواند).R=849/0(دارد 
؛ طاهر و 2010؛ سامباسيوان و يه، 2011ساپيپا و ساندهو،  :براي مثال( باشد حوزه

). 2005گري و دنستن،  و 2009؛ جونز، 2009؛ ژيي، 2010؛ تسينگ، 2010همكاران، 
                                                            
1- Gray & Densten 
2- Long & Fahey 
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فرعي دوم نشان مي دهد كه فرهنگ ادهوكراسي بر بروني سازي  ي نتايج آزمون فرضيه
اين نتيجه نيز در راستاي پژوهش هاي پيشين قرار ؛ كه )R=819/0(ثر است ؤدانش م
؛ چانگ و 2009؛ ژيي، 2010؛ تسينگ، 2011ساپيپا و ساندهو،  :براي مثال( ردمي گي

زمينه نشان مي دهد كه چنين نتايج تكميلي در اين  هم). 2007لاي و لي،  و2008لي، 
و  دارد سازمانيدانش آفريني  بهبود و توسعهترين رابطه را در  فرهنگ ادهوكراسي بيش

وجود يك فرهنگ نوآورانه و كارآفرين در جريان تبديل دانش و خلق دانش جديد 
 اين گونه استنتاج مي كند كه براي ايندر تحقيق خود ) 2009(خانيل . ضروري است

كه يك سازمان رقابتي باشد، به يك فرهنگ غالب مناسب نياز دارد و لزوماً تمامي 
در بسط اين  .)2009خانيل، (وري نيست دانش آفريني ضر ه يند كنندعوامل توانم

نتيجه با نتايج تحقيق حاضر مي توان بيان كرد كه فرهنگ غالب براي دانش آفريني 
فرعي سوم حاكي از تأثير فرهنگ بازار  ي فرضيه .است» فرهنگ ادهوكراسي«سازماني، 

بيان مي كنند زمينه گري و دنستن نيز در همين  ).R=580/0(بر تركيب دانش است 
كه فرهنگ بازار و فرايند تركيب در تصديق اثر كسب، كاربرد، تركيب و انتشار دانش از 

نتايج  ).2005گري و دنستن، (طريق تبديل دانش آشكار به آشكار با هم سازگارند 
فرهنگ غالب در (فرعي چهارم نشان مي دهد كه فرهنگ سلسله مراتبي  ي فرضيه

عناداري بر دروني سازي دانش دارد تأثير مثبت و م) شركت ملي حفاري ايران
)793/0=R.( كيد دارد، به احتمال زياد با أفرهنگ سلسله مراتبي كه بر ثبات و كنترل ت

، 1فيول و ليليز(ير و تعاملات ضعيف با محيط بيروني منجر مي شود يمخالفت براي تغ
 ،2ين و اشپريتزيكو( بنابراين در تبديل دانش به خوبي موفق نمي شود؛ )1985
مديريت دانش در شركت  ي اين امر مي تواند مانعي براي پياده سازي يك برنامه).1991

دست آمده مي توان مدل مفهومي ه با توجه به نتايج ب. ملي حفاري ايران تلقي شود
  :دكرپژوهش را به صورت زير اصلاح 

  
  
  
  
  

                                                            
1- Fiol & Lyles 
2- Quinn & Spreitzer 
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  چارچوب مفهومي اصلاح شده  -نه ي شكل شماره
  

هاي  آشكار است،  برخي محدوديت دانشن فرهنگ سازماني و خلق ميااگرچه رابطه      
پژوهشي نيز در اين مطالعه وجود دارد كه فرصت هايي را براي تحقيقات آتي پيشنهاد 

را تحت يك  فرهنگ سازماني و فرايند تبديل دانش ميانارتباط اين پژوهش . مي كند
 اما كشورهاي. كند از نگرش ها و رفتارهاي اجتماعي و فرهنگي ارزيابي مي دسته

كه تحقيقات آتي مي تواند اين پژوهش را براي  .هاي متفاوتي دارند مختلف، فرهنگ
 هم. ها و رفتارهاي مختلف، توسعه دهد از نگرش دستهديگر مناطق جهان، با  يك 

. اين تحقيق محدود به يك شركت دولتي نسبتاً بزرگ در ايران مي شود ي نمونهچنين، 
براي افزايش . اي كوچك و خصوصي متفاوت باشده در شركت است بنابراين نتايج ممكن

 .ها نيز پرداخت تعميم پذيري نتايج تحقيق بايد به ارزيابي ساير شركت

  
  
  
  
  
  
  
  

فرهنگ ادهوكراسي فرهنگ ادهوكراسي

فرهنگ ادهوكراسي فرهنگ ادهوكراسي

بروني سازي اجتماعي سازي

 دروني سازي تركيب

پذيريف انعطا/ خود انگيختگي   

پيش بيني پذيري/ كنترل   

 تمركز 
 خارجي

 تمركز 
 داخلي
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 پيوست
تحقيق ي نامه پرسشر، ابعاد و بار عاملي گويه هاي متغي -هشت ي شماره جدول  

 رمتغي بعد هـگوي عاملي بار
كه كاركنان در امور آن مشاركت اين شركت يك محيط خانوادگي بزرگ است  0.53

.كنند مي
فرهنگ  فرهنگ بومي

 سازماني
 .رسد حامي و يا پرورش دهنده به نظر ميرهبر در اين شركت غالباًً شبيه به يك مربي،  0.60
 .مي كند كيدتأمديريت در اين شركت بر كار تيمي، اتفاق نظر و مشاركت  0.48

اين شركت بر مبناي وفاداري و اعتماد متقابل شكل گرفته است و تعهد در آن بالا  0.58
 .است

  كيدأسازي و مشاركت ت انساني، افزايش اعتماد، شفاف ي اين شركت بر توسعه 0.48
 .مي كند

منابع انساني، كار تيمي، تعهد كاركنان و  ي اين شركت موفقيت را بر اساس توسعه 0.57
 .توجه به كاركنان تعريف مي كند

اين شركت محيطي بسيار پويا و كارآفرينانه است كه كاركنان در آن خواهان پيشرفت  0.50
 .و ريسك پذيري هستند

فرهنگ 
 ادهوكراسي

 

 .نظر مي رسدرهبر در اين شركت غالباًً كارآفرين، نوآور و يا ريسك پذير به  0.51

 .كند كيد ميأ، نوآوري و استقلال عمل تمديريت در اين شركت بر ريسك پذيري فردي 0.54

پيشگام كيد آن بر أاين شركت بر مبناي تعهد به نوآوري و توسعه شكل گرفته است و ت 0.40
 .است بودن

 .كيد مي كندأها را ارزشمند دانسته و بر كسب منابع جديد تاين شركت كشف فرصت 0.49

ترين و يا منحصر به فرد ترين خدمات  جديد ي اين شركت موفقيت را بر اساس ارائه 0.49
حساب ه صنعت حفاري بحفاري تعريف مي كند و يك پيشرو و نوآور در  ي در حوزه
 .مي آيد

  فرهنگ بازار .گرا هستند گرا است و كاركنان در آن رقابت طلب و موفقيتاين شركت بسيار نتيجه 0.53
 .گرا به نظر مي رسد رهبر در اين شركت غالباًً جدي، سلطه جو و نتيجه 0.43

دستيابي به و افزايش سطح توقع از كاركنان مديريت در اين شركت بر رقابت شديد،  0.49
 .كيد مي كندأموفقيت ت

است و رقابت كيد بر موفقيت و دستيابي به هدف شكل گرفته اين شركت بر مبناي تأ 0.45
 .و پيروزي از موضوع هاي رايج در آن هستند

هاي رقابتي و كسب موفقيت تاكيد مي كند و دستيابي به اهداف اين شركت بر فعاليت 0.53
 .بلند مدت در آن مهم است

 .اين شركت موفقيت را بر اساس موفقيت در بازار و برتري در رقابت تعريف مي كند 0.40

عموماً رويه هاي  است و شركت داراي محيطي كاملاً كنترل شده و ساختار يافتهاين 0.43
 .دهندرسمي در آن مقرر مي كنند كه كاركنان چه كاري انجام 

فرهنگ 
 مراتبي  سلسله

 

اي اثر  رهبر در اين شركت غالباًً هماهنگ كننده، سازمان دهنده و يا هدايت كننده 0.47
 .بخش به نظر مي رسد

مديريت در اين شركت بر آسايش خاطر كاركنان، پيروي از عقايد جمعي و روابط  0.63
 .كيد مي كندأپايدار و قابل پيش بيني ت

ها شكل گرفته است و حفظ روند مداوم  ستمي و سيااين شركت بر مبناي قوانين رس 0.53
 .سازمان در آن مهم است

مي كند و كارايي، كنترل و عمليات مستمر در آن  كيدأتاين شركت بر پايداري و ثبات 0.60
 .مهم هستند

خدمات مطمئن،  ي ي كند و ارائهاين شركت موفقيت را بر اساس كارايي تعريف م 0.50
 .در آن مهم هستندتوليد و حفاري  بندي مناسب و كاهش هزينه هاي زمان

فرايند خلق اجتماعي سازي .اهميت داده مي شودهاي مختلف  در اين شركت به جمع آوري اطلاعات از سايت 0.71
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 دانش .كيد مي شودأمين كنندگان و كارفرمايان تأدر اين شركت بر تسهيم تجربيات با ت 0.66
 .كيد مي شودأدر اين شركت بر تعامل و گفتگو با رقبا ت 0.60

 .شودكيد مي أهاي بازار جديد ت ها و فرصت در اين شركت بر كشف استراتژي 0.58

در اين شركت بر ايجاد محيط كاري كه به همكاران فرصت يادگيري دانش و  0.64
 .مي شود كيدأت، هاي لازم را بدهد مهارت

  بروني سازي .در اين شركت به گفتگوها و مباحث خلاقانه اهميت داده مي شود 0.71
 .مي شود كيدأت) مقايسه اي(كارگيري تفكرات استقرايي و قياسي ه در اين شركت بر ب 0.70

 .مي شود كيدأتها در گفتگو  ها و تمثيل در اين شركت بر استفاده از تشبيه 0.64

 .مي شود كيدأتها و افكار در اين شركت بر تبادل ايده 0.73

 .در اين شركت به عقايد فردي اهميت داده مي شود 0.66

علمي، شبيه سازي كامپيوتري و ها از منابع  در اين شركت براي تدوين استراتژي 0.72
 .بيني استفاده مي شود پيش

  تركيب

 .هاي انجام كار تاكيد مي شود در اين شركت بر ثبت اسناد و مدارك و شيوه 0.40

 .هاي داده اهميت داده مي شود در اين شركت به ايجاد پايگاه 0.67

هاي آماري مديريتي و اطلاعات فني در تقويت  در اين شركت بر استفاده از تحليل 0.71
 .مي شود كيدأتنيروها 

 .ها و مفاهيم جديد اهميت داده مي شود در اين شركت به انتشار ايده 0.82

 كيدأتهاي كاري  تيم ي هاي كارگاهي بر توسعه در اين شركت براي انجام فعاليت 0.62
 .شود مي

  دروني سازي

ها به عنوان الگويي براي به اشتراك گذاشتن تجربيات و نتايج  تيمدر اين شركت از  0.78
 .كاري با ساير واحدها استفاده مي شود

 كيدأتهاي جديد  ها و انديشه در اين شركت بر جستجو و اشتراك گذاشتن ارزش 0.84
 .شود مي

ثر با كاركنان ؤهاي مديران از طريق برقراري تعاملات م در اين شركت بر انتشار ديدگاه 0.85
 .مي شود .كيدأت

 


