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و   کیارگان یتجربه بر رابطه ساختار سازمان م یتسه یهاگروه  یانجینقش م یبررس

 ینظام یها سازماندانش در  تیریمد
 1علی اوجاقی 

 چکیده:

ی پوشیده نیست بلکه  یت دانش بر کسشود، دیگر اهمدر عصر کنونی که عصر اطلاعات یا عصر دانش نامیده می

ساختار ارگانیک، بر    یرگذاریتأثدارای اهمیت است، مدیریت دانش است. این پژوهش به دنبا  بررسی نحوه    آنچه

این پژوهش  است.    هاآنتسهیم تزربه بر رابطه    هایگروهفرآیندهای مدیریت دانش و همچنین بررسی اثر میانزی  

  در این ی اطلاعات، پیماشی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری ر نحوه گردآور ربردی و از نظاز نوع هدف کا

نفر گزارش   300باشد. تعداد جامعه آماری کارکنان و کارشناسانپژوهش یک شرکت وابسته به صنایع دفاعی می

  ده شده و برای کرونباخ استفابرای پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای نفر برآورد گردید  90تعداد حزم نمونه،  شد

تعیین روایی از روش روایی واگرا و همگرا استفاده گردید. جهت سنزش روایی همگرا از شاخص متوسط واریانس  

استفاده شد. همچنین روایی واگرا به دلیل اینکه مقدار   SmartPLS2.0افزار استخراج شده با استفاده از نرم 

AVE  تأیید موجود در مد  بوده، روایی واگرای مد   های  ایر سازه آن سازه با س  برای هر سازه بیشتر از همبستگی  

دهد  نتایج تحقیق نشان میو از معادلات ساختاری جهت سنزش مد  مفهومی تحقیق استفاده شده است.شود.  می

های  باشد. ساختار ارگانیک بر گروهساختار ارگانیک بر فرآیندهای مدیریت دانش، معنادار، مربت می تأثیرکه 

ی خود، بر فرآیندهای  نوبههای تسهیم تزربه، بهمعنادار و مربت است. همچنین گروه تأثیرتزربه دارای  میتسه

های تسهیم  گری گروهنیک از طریق میانزیمعنادار و مربت دارند و در نهایت، ساختار ارگا تأثیریمدیریت دانش 

 شد. باقیم و مربت میمعنادار، غیرمست  تأثیریتزربه، بر فرآیندهای مدیریت دانش دارای  

 تسهیم تزربه، ساختار سازمانی ارگانیک، مدیریت دانش   هایگروه  :کلیدی هایواژه 
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 مقدمه و بیان مسئله

ای صنعتی به عصر اطلاعاتی هستیم. چنین دگرگونیدر حا  حاضر، در حا  دگرگونی از عصر 

 ،راهبردی یندهمافر، از سطح فردی تا سطوح نوین مشهودتر است. دانش یهاجنگ  حوزهدر 

های مدیریتی و تبدیل به یک منبع عمده و اصلی برای جنگ شده است. بنابراین اکنون، مهارت

بر  شوند.حیاتی جنگی محسو  می هایاز مهارت بادانشسازی مرتبط های پیادهشناسیروش

ی عمر یا چرخه تیمأموردر جهت بهبود  صرفاً همین اساس، ممکن است که مدیریت دانش 

گیری بین شکست و پیروزی شود های چشمنقلیه نقش نداشته باشد بلکه باعث تفاوت سایلو

 .(2011، 1آریلی)

به یک اندازه برای یک  3طور خارجیچه بهو  2طور داخلیدانش چه به مؤثرتوجه به مدیریت 

های سازمان اهمیت دارد. از مدیریت دانش خارجی با فرآیندهای مدیریت دانش یا قابلیت

ی فرآیندهای مدیریت های کلیدی زیادی را در رابطهپژوهشگران جنبه  توان یاد کرد.می  4دیفرآین

 پارچگی، یک6تقا ، استفاده، همکاری، ان5تسخیرتوان  عنوان مرا  میاند که بهدانش شناسایی کرده

ر بعد گسترده ها در قالب چهابندی این ویژگیها منزر به دسته. بررسی این جنبهخلق را نام برد  و

که تصاحب دانش، تبدیل دانش به فرم مفید، کاربرد یا استفاده دانش و حفاظت از آن را  هشد

 (.2001، 7)گلد، مالهوترا و سگارس شودشامل می

، ظرفیتی که عبارت است از توانایی استفاده خود را توسعه دهند  8ها باید ظرفیت جاذ نسازما

 منظور بهبردن آن    به کاریادگیری آن و  عات جدید،  ارزش اطلاشناسایی    منظوربهاز دانش گذشته  

، که دانش را هم گردندی منابع جدیدی که خلق میهمه  . در اصل،هاخلق دانش جدید و قابلیت
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گیرد که شامل ترکیب و تباد  این اتفاق از طریق دو فرآیند کلی صورت میگردد، میشامل 

گلد ی اجتماعی است )ایهنش جدید، مستلزم وجود سرمو تباد  دانش برای خلق دااست. ترکیب  

 (.2001و همکاران، 

آزادانه یا انفرادی در گروه، با  تیعدم فعالی دهد که پدیدهپیشنهاد می گونهاین 1کلمن

دهد که گروه تسهیم (. این موضوع پیشنهاد می1990ی اجتماعی مرتبط است )کلمن، سرمایه

 2ی اجتماعی را تشکیل دهند. ناهاپیت و گوشا ند که سرمایهتزربه ممکن است به اعضا کمک ک

 زمینه پیش  هاآنکه اعضای    هاییی اجتماعی در گروهکنند که سرمایهمطرح می  گونهاین(  1998)

همین مشخصات  قاًیدق های تسهیم تزربه شود. گروهتر ساخته میو علائق مشترکی دارند، ساده

 را دارند.

های تسهیم تزربه در خلق، تسهیم و نقش گروه، و دفاعی های نظامیسازمانی در تاریخچه

های تسهیم . گروهدیق شده استتصو    تأییداستفاده از دانش ضمنی برای مدتی طولانی است که  

یک  هاآن، زیرا کنندارتباط برقرار می هاآنکنند و بین تزربه از مرز واحدها و قلمروها عبور می

این اجتماعات، گذارند. و یا عملیاتی را با یکدیگر به اشتراک می ایرفهی حیا تزربه یعلاقه

و در   را محافظت و نگهداری کرد  هاآن  3ارتباطی حمایتیهای  توانند فعا  باشند اما باید شبکهمی

 (.2011مبادرت نمود )آریلی،  هاآنسازی صورت امکان، به پیاده
ش هستند که های مدیریت دانی برای قابلیتساختار، فناوری و فرهنگ، سه زیرساخت کلید

 .(2001همکاران، )گلد و  گردندی اجتماعی میسازی سرمایهدر کنار یکدیگر منزر به بیشینه

ساختار سازمانی بر آن است که عملکرد فردی یا واحدهای درون یک سازمان را منطقی کند. 

ردن همکاری و تسهیم دانش در ای در جهت محدود کی ناخواستهعناصر ساختاری اغلب نتیزه

-ا میهای ساختاری در قالب واحدهبندیعنوان مرا  تقسیم، بهاندون مرزهای سازمان داشتهدر

بنابراین، این موضوع حائز  (.1998، 4اد  و گریسونتواند احتکار دانش را ترویج و تشویق کند )

 (. 2001گلد و همکاران،  دند )پذیری طراحی گراهمیت است که ساختارهای سازمانی برای انعطاف

دانش ترین راه برای مدیریت  تواند راحتیک ساختار سازمانی منعط  و یک فرهنگ باز می  صرفاً 
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 (. 2008، 1روابط باشد )پرابست و بورزیلو لگریتسهاز طریق یک فرآیند 

ای هبندیچهار فرآیند بیان شده، یکی از دستهبندی فرآیندهای مدیریت دانش در قالب  دسته

داشته باشد از جمله، فرآیند حفاظت های نظامی تناسب  رسد با سازمانمی  به نظراست که    وسیع

-اظت از دانش ارزشمند سازمان است در فرآیندهای مدیریت دانش سازماندانش که مربوط به حف 

 ای برخوردار است.های نظامی از اهمیت ویژه

ریت دانش انزام گرفته ختار سازمان و مدیی بین سای رابطهوجود مطالعاتی که در زمینهبا 

تار ارگانیک و ی بین ساخی رابطهرسد که مطالعات کمی در زمینهمی به نظر گونهایناست. 

ساختار  تأثیرهای تسهیم تزربه و ساختار ارگانیک بر گروه تأثیرفرآیندهای مدیریت دانش و نیز 

های تسهیم تزربه انزام گرفته میانزی گروه  تأثیرارگانیک بر فرآیندهای مدیریت دانش از طریق  

 بپردازد.این پژوهش بر آن است که به بررسی این روابط است. بنابراین 

 تحقیق: سؤالات

 اصلی سؤال

دانش در  تیریو مد ک یارگان یتزربه بر رابطه ساختار سازمان میتسه هایگروه یانزینقش م

 ی چگونه است؟نظام یهاسازمان

 فرعی  سؤالات

 تسهیم تزربه دارد؟ هایگروهبر  تأثیریسازمانی ارگانیک چه  تارساخ. 1

 نظامی دارد؟ یهاسازمانبر مدیریت دانش در  تأثیریتسهیم تزربه چه  هایگروه. 2

 نظامی دارد؟ یهاسازمانبر مدیریت دانش در  تأثیریساختار سازمانی ارگانیک چه . 3

 پژوهشادبیات 

 مدیریت دانش

لاعات و دسترسی به اطلاعات پیشرفته، جایگزین مواد و انرژی فیت اطاز کی شدهحاصلدانش 

ها را از نظر اهمیت های مالی و فیزیکی سنتی سازمانعنوان منابع اصلی شده است و داراییبه

 

1. Probst, G., & Borzillo 
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 2، تفسیر و بازتا 1، زمینهباتزربهسازمانی کنار گذاشته است. دانش عبارت است از اطلاعاتی که 

کنند. دانش یک منبع مزیت رقابتی و د مید کمی در ارزش آن تردیهمراه شده است و تعدا

(. در میان محققان و 2018، 3براون و کیتزمن-پایدار در اقتصادهای نوین است )آرچرویژگی 

ها وجود ندارد. جهانی دانش درون سازمان بااهمیتطور شاغلان، هیچ شکی در ارتباط همین

شدت به منبع مهم دیگری مرتبط ای بهزیرا چنین مسئلهکند،  شدن اهمیت دانش را دوچندان می

 (.2017، 4است از: زمان )جیامپاولی، چیامبوتی و بونتیس شود که عبارتمی

 هاآنای که دانش در ی نحوهوسیلهتوان بهها را میو تمایز بین عملکرد سازمان اختلاف

هایی هستند های موفق آنمانازس  (.2014،  5شود توضیح داد )ماسینگهم و ماسینگهممدیریت می

های های دانشی خود در جهت فعالیترچگی داراییتوانند به مدیریت و یکپاکه همواره می

 (. 2007،  6یابی به عملکرد برتر بپردازند )چن و هوآنگ و دست  اهدافشانمنظور انزام  عملیاتی، به

عنوان یک موضوع و رشته، هی مدیریت دانش بهای اخیر، حوزههمین خاطر است که در سا  به

 (.2013، 7ر حا  رشد است )سرنکو و بنتیسی برجسته دطور پیوسته در مزلات دانشگاهبه

ی آن دانش مرتبط تعری  شود که در نتیزه 8عنوان راهبردی آگاهانهبه تواند دانش می مدیریت

شود ، رسانده می11دارند، به افرادی که به آن دانش نیاز  10موقع، در زمان درست و به9و مورد نیاز

کند که اطلاعات خود را با یکدیگر به اشتراک بگذارند و آن را در و به افراد سازمان کمک می

بگیرند )جیامپاولی، چیامبوتی و بونتیس،   به کارشود  که منزر به بهبود عملکرد سازمانی میراهی  

را در  12ناسایی دانش مفید(. توجه به دانش صحیح، افراد صحیح و زمان صحیح، نیاز به ش2017
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، 1سازد )دافیشود، برجسته میات که روزانه در یک سازمان تولید میمیان حزم عظیمی از اطلاع

کنیم، عصر بمباران اطلاعات است ای که ما در حا  حاضر در آن زندگی می(. جامعه2000

 (.2011)بنتیس، 

دانش  2ه از خلق یا کدگذارید کگیرهای مدیریتی را در برمیدانش طیفی از دغدغه مدیریت

(. برخی 2000،  5کم-؛ په2004،  4شود )چن و لیناز آن را شامل می  3ی صحیحهتا انتشار و استفاد

طور عمده بر فرآیند خلق دانش یا کدگذاری دانش برای از ادبیات پیشین در تلاش بودند که به

منزر  الزاماً نش و کدگذاری آن (. اگرچه، خلق دا2007ها متمرکز شوند )چن و هوآنگ، سازمان

گردد زمانی خلق می  صرفاً (. ارزش  2001،  6شود )علوی و لیدنرخلق ارزش نمی  به بهبود عملکرد یا

، 7گرفته شود )گرنت به کارکه دانش در یک سازمان تسهیم گردد و در جایی که مورد نیاز است 

وابسته به خلق  صرفاً ها ی سازمان(. بنابراین، مزیت رقابت2000، 9؛ تیسه1996، 8؛ اسپندر1996

کمب و کار گیری دانش وابسته است )دروژ، کلیتر از آن به انتشار و بهگردد، بلکه مهمدانش نمی

 (. 2000؛ تیسه، 1996؛ اسپندر، 1996؛ گرنت، 2003، 10جرمین

در  توانیمنظران، مدیریت دانش را ی ادبیات پژوهش و مصاحبه با صاحبمطالعه اساسبر 

ساختاری مدیریت دانش عبارت است  یهامؤلفهبندی نمود. فرآیندی طبقهعد ساختاری و دو ب

فرآیندی مدیریت دانش عبارت است از: اکتسا   یهامؤلفهاز: فرهنگی، ساختاری و فناوری و 
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 (.1395)محزونیه، محمدشفیعی و تیموری،    4و حفظ دانش  3، کاربرد دانش2، تبدیل دانش1دانش

ها بین دانش نهان و آشکار که در ت است از فرآیند مارپیچی تعاملعبار دانش اکتسا 

آید )نوناکا و می به وجودسازی سازی، ترکیب و درونی، بیرونییساز یاجتماعی چهارمرحله

آوردن دانش و منابع آن است )گلد،  به دست(. اکتسا  دانش، قابلیتی برای 1995، 5تاکوچی

(. تبدیل دانش قابلیتی برای تعبیر دانش یا 2001لیدنر،  لوی و؛ ع0120، 6مالهوترا و سگارس

(. 2001؛ علوی و لیدنر،  2001باشد )گلد و همکاران،  چارچو  دانش برای استفاده مزدد از آن می

-باشد. برخی از فعالیتفرآیند تبدیل، فرآیندی است که در جهت مفید ساختن دانش موجود می

دهی، سازد عبارت است از توانایی سازمان در سازمانمی انمندهایی که تبدیل دانش را تو

 (.2001سازی، ترکیب، ساختاردهی، هماهنگی و توزیع دانش )گلد و همکاران، یکپارچه

کارگیری ی ایزاد دانش جدید از دانش موجود و بههایی در زمینهدانش شامل فعالیت کاربرد

ی دانش ابلیتی برای انتقا  و استفادهانش قبرد د(. کار2000،  7دانش فعلی است )چی لی و یانگ

(. به عبارتی، 2001؛ علوی و لیدنر،  2001باشد )گلد و همکاران،  های سازمان میبرای تحقق ارزش

به  گونهایندانش است. با این وجود  8ی واقعیفرآیند کاربرد دانش فرآیندی در جهت استفاده

در نظر گرفته شده است.  10یا ضمنی 9فرضیشپ ایگستردهطور آید که کاربرد دانش بهنظر می

کنند اما ی توانایی یک سازمان در خلق دانش بحث میدرباره 11عنوان مرا ، نوناکا و تاکوچیبه

 یمؤثرطور دانش خلق گردید، به که یزمانکنند که فرض می هاآنآید که می به نظر گونهاین

 (.2001کاران، کار گرفته خواهد شد )گلد و همهم به

های سازمانی که ارزش و در نهایت حفظ دانش فرآیندی است که طی آن مواردی از تزربه

شود ی سازمانی انبار میمراقبت و محافظت دارند تعیین، شناسایی و سپس در قالب حافظه

 

1. acquisition 

2. conversion 

3. application 

4. protection 

5. Nonaka & Takeuchi 

6. Gold, Malhotra & Segars, 

7. Chyi Lee & Yang 

8. actual use 

9. assumed 

10. implied 

11. Nonaka & Takeuchi 
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باشد )گلد و می فردمنحصربه(. حفظ دانش قابلیتی برای حفاظت 2002، 1)سالیس و جونز

-به 2(. در واقع، فرآیندهای مدیریت دانش امنیت محور1200لوی و لیدنر، ؛ ع2001همکاران، 

های غیرقانونی یا نامناسب  و یا دزدی طراحی نظور حفاظت از دانش درون سازمان از استفادهم

اند. این فرآیندها نیز مشابه فرآیندهای کاربرد دانش، توجه کمی را در ادبیات به خود گردیده

 (.2001مکاران، لد و هاند )گتصاص دادهاخ

 3های تسییم تجربهگروه

عنوان راهی برای مدیریت های تسهیم تزربه شهرت رو به رشدی را بهگروههای اخیر، در سا 

 به دستهای اقتصادی ها و بنگاههای اجتماعی و انسانی خلق و مدیریت دانش در سازمانجنبه

طور اختیاری به که بهدهند ین امکان را میتزربه به اعضای خود اهای تسهیم گروهاند. آورده

های گروهاولین کسانی بودند که مفهوم    4خلق و تسهیم دانش ضمنی و آشکار بپردازند. لیو و ونگر

عنوان گروهی از افراد تعری  های تسهیم تزربه را بهگروه هاآنتسهیم تزربه را معرفی کردند. 

وضوعی را با یکدیگر به اشتراک اشتیاق در رابطه با مای از مسائل، یا وعهکردند که دغدغه، مزم

ی تعامل مداوم با یکدیگر به وسیلهرا به اتشانیتزربطور عمیق دانش و گذارند و همچنین بهمی

، 7امبی، آی6پی، بی5های معتبر مانند شلرو به رشدی از شرکت تعداد راً یاخگذارند اشتراک می

 های تسهیم تزربهگروه، شروع به توسعه و کاربرد 11ایایکیو آی10پی ای، اس9زیمنس، 8پیاچ

 (. 2012، 12اند )لین و لیبرای مدیریت دانش کرده

 

1. Sallis & Jones 

2. security-oriented 

3. communities of practice 

4. Lave & Wenger 

5. Shell  

6. BP 

7. IBM 

8. HP 

9. Siemens 

10. SAP 

11. IKEA 

12. Lin & Lee 
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-منظور پرورش مدیریت دانش در قرن بیستها بهترین راههای تسهیم تزربه یکی از مهمگروه

به ها را تاز مهار فردیمنحصربهی تسهیم تزربه، مزموعه گروهویکم است. هر یک از اعضای 

تری در ی دانش و مهارت بزرگیآورد که در نتیزه منزر به خلق تودههای تسهیم تزربه میگروه

های تسهیم تزربه نقشی جدید و مرکزی گروهشود. های تسهیم تزربه میگروهمیان اعضای 

های وهگرارند. توسعه و پرورش های مدیریت دانش دعنوان بخشی از سازمان و بخشی از برنامهبه

عنوان یک دارایی سازمانی تسهیم تزربه در نواحی راهبردی، راهی عملی برای مدیریت دانش به

های تسهیم تزربه برای بیرون گروهها است. انداز مدیریت دانش سازمانکه بخشی از چشم

 هاآناند که از طریق منظور خلق دانش ایزاد شدهکشیدن ارزش از د  اطلاعات در جریان، به

ی را برای خلق و مدیریت چرخهکاتالیزر ها نقش یک تواند صورت بگیرد. این انزمنوری میوآن

تری ساختاریافته پلتفرمهای تسهیم تزربه گروهکنند. از دیگر سو زندگی مدیریت دانش ایفا می

 نش )خلق، تسهیم،ی زندگی مدیریت داکنند، جایی که چرخهها فراهم میرا برای سازمان

 (.2008، 3تواند عملی شود )دو پلسیس( می2و استفاده کردن 1برداشت

با عنوان یکی   5مزازی  های تسهیم تزربه(  از گروه2015)  4پن، زو، وانگ، ژنگ، لینگ و لین

بیان  گونهاین هاآن( 2015پن و همکاران ) کنند.مهم یاد می 6های مدیریت دانشاز سیستم

مزازی  تسهیم تزربه های یک گروهعنوان نشانهبه خلق، تسهیم و تباد  دانشکنند که می

 هستند.

های اجتماعی در طور ضمنی مطالعات شبکهجز تعداد محدودی از استرنائات اخیر، بهبه

کنند که عنوان عضو را گروهی تعری  میکنندگان در یک گروه اجتماعی به، مشارکتهاسازمان

منزر به  معمولاً شخصی هستند. این فرض  ی و شامل ارتباطات نزدیکنسبتا کوچک، غیررسم

شود که در آن ساختار سازمانی نقش کمی را می 7واحد یفرد نیبهای ی تزربی شبکهمطالعه

را  8های چندگانه روابطکند. حتی مطالعات کمی که نوعکند یا هیچ نقشی را ایفا نمیایفا می
 

1. harvesting 

2. leveraging 

3. du Plessis 

4. Pan, Xu, Wang, Zhang, Ling & Lin, 

5. virtual community of practice (vcop) 

6. knowledge management systems 

7. single interpersonal networks 

8. multiple types of ties 
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و و ط اجتماعی غیررسمی دارند )کایمتمایل به تمرکز منحصر به رواب تقریباًکنند، بررسی می

 (. 2015، 1لومی

که یک گروه از افراد اجتماع باشد، مستلزم آن است که گروه افراد سه ویژگی را داشته برای آن

 باشند:

 : همه اعضای گروه باید در موضوعاتی علاقه مشترک داشته باشند.2حوزه. 1 

دوست داشته باشند و به هم  باید یکدیگر را دهی شده در گروهروابط دوستانه: افراد سازمان. 2 

 احساسی قوی از هویت دارند. هاآناعتماد داشته باشند. 

اند باید مایل و قادر به تسهیم دانش خود دهی شده. تسهیم دانش: افرادی که در گروه سازمان3 

قی ندارد یک افتد و این سه ویژگی در آن تلازام اتفاق نمیباشند. گروهی که در آن، این سه ال

 (.2015، 3نیست )ملادکواگروه تسهیم تزربه 

و تعهد به حفظ و مراقبت از این  بخشدهویتی می اجتماعبه  ،گروه تسهیم تزربه یحوزه

 به شود که گروه تسهیم تزربهباعث میی آن که در نتیزهدهد به آن انسزام و جهت می حوزه

تزربه با تعهد بنیادی   میتسه. گروه  سمی برودهای غیررشخصی شبکهچیزی فراتر از ماهیت بین

، 4درمت و اسنایدر)ونگر، مک  گردددانش مرتبط، تعری  میاش و توسعه و تسهیم به کش  حوزه

از حقوق  هاآنهمچنین، این اجتماعات فاقد پشتیبانی مالی و سازمانی هستند، اعضای  .(2002

کنند و از ند، بر داوطلبان تکیه مینکپوشی میچشم شانیاعضامالکیت شخصی نسبت به کار 

کنند. خلق مشترک به میزان زیادی به ریزی رسمی و مدیریت ساختاریافته اجتنا  میبرنامه

 هاآناز اینکه  هاآنو درک  هاآن یازخودگذشتگکنندگان، صمیمیت و پذیری مشارکتانعطاف

-ای که در حین مبادلهمعیهای ججمعی هستند بستگی دارد، خروجی  صورتبهها  الک خروجیم

 (2018، 5اند )پیرکلاینن، پاولووسکی، بیک و تنهاوزرها شکل گرفتهی ایده

 

1. Caimo & Lomi, 

2. domain 

3. Mládková 

4. Wenger, McDermott & Snyder 

5. Pirkkalainen, Pawlowski, Bick & Tannhäuser 
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 1ساختار سازمانی 

اداری برای کنتر    یهاسمیمکانهای کاری و  سازمانی عبارت است از واگذاری رسمی نقش  ساختار

بیست شرکت   بامطالعهاستاکر  (. برنز و  2011،  2های کاری )لیااو، چوآنگ و توو یکپارچگی فعالیت

صنعتی در انگلستان و اسکاتلند دو نوع نظام سازمانی را که به انطباق سازمان با محیط کمک 

انیکی. در سازمان مکانیکی، اند از نظام مکانیکی و نظام ارگکنند شناسایی کردند. این دو عبارتمی

بر تشکیل  دیتأکم ارگانیکی، تخصصی کردن و ساختار سلسله مراتبی مهم است. برعکس در نظا

دهنده های سازمان به اجزای تشکیلکار گروه و ساختار مسطح است. در نظام مکانیکی، فعالیت

مدیران بالای سازمان توسط    قاً یدق و وظای  تخصصی تقسیم شده، اهداف هر فرد و واحد سازمانی  

کنند. در می گروهی کار ورتصبه معمولاًشود. در مقابل در نظام ارگانیکی کارکنان تعری  می

کمتری بر دریافت دستور از مدیر است. هیچ سازمانی دارای ساختار مکانیکی  دیتأکاین ساختار 

کند. علاوه یا ارگانیکی محض نیست، بلکه هر سازمانی در جهت یکی از این دو ساختار حرکت می

به هم برتری ندارند و ماهیت کردند که هیچ کدام از این دو نسبت  دیتأکبر این برنز و استاکر 

کند چه ساختاری باید مورد استفاده قرار گیرد )حیدری، مقتدایی و عیین میاست که تسازمان 

 (.1396سیادت، 

های عملیاتی از طریق تخصصی آوردن اثربخشی به دست به دنبا  3مکانیکی ساختارهای

ی هم روشنی از محدودههستند. کارمندان ف  5گیریو متمرکز کردن تصمیم 4هاکردن نقش

ی اند که زنزیرهبندی شدهمراتب لایهها در یک سلسلهرند و شغلدا شغلشانهای مسئولیت

 که یدرحالهنزار است،  6دهد. ارتباطات بالا به پایینروشن و واضحی را پیشنهاد می یفرمانده

ه رفتارهای اعضای سازمان رود کافتد. همچنین، انتظار میکمتر اتفاق می  7ارتباطات پایین به بالا

ها، اعما  و فرآیندهای رسمی مشخص خاص و مشخصی که از طریق سیاستهای  از دستورالعمل

های ای هستند که نشانههای قویاند، تبعیت کنند. از این رو، ساختارهای مکانیکی محیطشده

 

1. organizational structure 

2. Liao, Chuang, & To 

3.  mechanistic 

4. role specialization 
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6. downward communication 

7. upward communication 
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و  رات مدیریتی را سرکآورند که اختیامی  به وجودصریحی را در ارتباط با رفتارهای مورد انتظار  

آورند )داست، لیاتی محدودی را برای رهبران و کارمندان فراهم میی عمکنند و محدودهمی

 (.2014، 1رسیک و ماووریتز

 نیا هاآنپذیری با شرایط محیطی هستند. های با ساختار ارگانیک به دنبا  انطباقسازمان

-وسیعطور  های مکانیکی شناورتر هستند و بههایی که نسبت سازمانی خلق نقشوسیلهرا به  کار

های ارگانیک مسطح و با الگوهای ارتباطاتی متقابل دهند. سازماناند، انزام میتری تعری  شده

هم ارتباطات بالا به پایین و هم ارتباطات پایین به بالا جریان دارد. رفتارها  هاآنهستند که در 

اختارهای شود، بر خلاف سک گذاشته شده هدایت میها و اهداف به اشترای ارزشوسیلهبه

های مشخص است. بنابراین، ساختارهای ارگانیکی مکانیکی که بر اساس فرآیندها و سیاست

ارات شغلی مشخص ارائه تظهای کمی بر انها و هدایتهای ضعیفی هستند که دستورالعملمحیط

ه ی عملیاتی وسیعی را هم بکنند و حوزهدهند، سطح بالایی از اختیارات مدیریت را فراهم میمی

 (.2014دهند )داست، رسیک و ماووریتز، رهبران و هم به کارمندان پیشنهاد می

های مختل  در سازمان را تسهیل باید روابط کاری بین موجودیت مؤثریک ساختار سازمانی 

، 2د )رمضانکند و ممکن است که کارایی کاری در داخل واحدهای سازمانی را بهبود ببخش

2011 .) 

پذیری ی این طی  از انعطافدو سوی متفاوت یک طی  هستند. دامنه ارگانیکی و مکانیکی

، 3ی اقتضاییباشد. در نظریهپذیری در ساختار مکانیکی میانعطافدر ساختار ارگانیک تا عدم

ویج و برای ترشود که ای استفاده میمنظور توصی  ساختار سازمانیاصطلاح ساختار ارگانیک به

توانند تغییرات را آغاز کنند و سریع ی شده است که در آن کارمندان میپذیری طراحارتقا انعطاف

پذیر بیشتر شبیه به محیط یک تیم است با شرایط در تغییر منطبق شوند. این ساختار انعطاف

قتضایی، اصطلاح ای هستند. اما در تئوری ای کارمندان قادر به انزام هر وظیفهکه در آن همه

منظور وادار کردن کارمندان رود که بهکار میای بهوصی  ساختار سازمانیانیکی برای تساختار مک

 

1. Dust, Resick & Mawritz 

2.  Ramezan 

3. contingency theory 
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ی کارمندانی که شده طراحی شده است.  همهو حسا  ینیبشیقابل پهای برای رفتار به شیوه

را انزام دهند و از  اهآناند که باید کنند به وظایفی مکل  شدهدر یک ساختار مکانیکی کار می

خواسته باشد. ساختارهای  هاآنکه مدیرشان از اند، مگر آنانزام وظای  اضافی منع شده

طور وسیعی مطلو  و پیشنهاد شده هستند و حداقل ارگانیکی، بر خلاف ساختارهای مکانیکی، به

 (.2011عملیاتی را دارند )رمضان،  یساز یتخصصمراتب و سلسله

بحث و استدلا  کرده است که ساختارهای ارگانیک با چیزهایی مانند  نهوگایناستالکر 

 1های خبرگیپذیری در ارتباطات اداری، غیررسمی بودن، واگذاری اختیارات در موقعیتانعطاف

شوند. از طرف دیگر، ساختارهای مکانیکی با چیزهایی سازی میو تسهیل نوآوری مشخص

ها و اصو  بوروکراتیک از ارزش مؤکدتبعیت اداری، رسمیت و پذیری در روابط انعطافمانندعدم

 (.1988، 2شوند )کوین و اسلوینشوند که مانع از نوآوری میسازی میمشخص

گوناگونی هستند. یکی از  یهامؤلفهساختارهای سازمانی، اعم از ارگانیکی و مکانیکی، دارای 

ساختار سازمانی را  یهامؤلفهآید، می ستبه دبیات موضوع های رایج که از بررسی ادبندیدسته

است  8سازیو اجتماعی 7، خودمختاری6، تمرکز5، رسمیت4تفکیک افقی ، 3شامل تفکیک عمودی

 (.2011، 9گارسیا-لئون و مارتینز-)ماریا مارتینز

هستند. تفکیک افقی که از آن با  10سازیتفکیک عمودی و افقی دو نوع خاص از تخصصی

گردد، اشاره به تعداد وظایفی دارد که به هر شغل شغل نیز یاد می  11افقیسازی  عنوان تخصصی

ی هر وظیفه وسیلههایی که بهفعالیت کلبه هاآناختصاص داده شده است و نیز تنوع و نسبت 

-به تعداد سطوح و سلسلهسازی عمودی، نشان داده شده است. اما تفکیک عمودی یا تخصصی

گر آن است که، افراد تا چه حد ی بیاندارد. در واقع، تفکیک عمود مراتب ساختار سازمانی اشاره

 

1. situa- tional expertise 

2. Covin & Slevin 

3. vertical differentiation 

4. horizontal differentiation 

5. formalization 

6. centralization 

7. autonomy 

8. socialization 

9. María Martínez-León & Martínez-García 

10. specialization 

11. horizontal job specialization 
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 (.1979، 1در طراحی و کنتر  کارشان مشارکت دارند؟ )مینتزبرگ

های ساختارهای ارگانیک است. تفکیک افقی پایین تفکیک افقی و عمودی کم یک از مشخصه

طور گیرد، شاغلان بهمی  که وظای  متفاوت گوناگونی در قالب یک شرح شغل جای  دهدنشان می

ی وسیعی از مداوم از یک فعالیت به فعالیت دیگر در حرکت هستند که منزر به خلق دامنه

گردد. ها بر روی همان اطلاعات، افزایش دانش، تخصص و دیدگاه جهانی کارمندان میدیدگاه

شان درگیر  در انزام وظای صرفاًگردد که کارمندان یین باعث میهمچنین، تفکیک عمودی پا

-لئون و مارتینز-نباشند بلکه در طراحی و کنتر  کار خود نیز مشارکت داشته باشند )ماریا مارتینز

 (.2011گارسیا، 

های عملیاتی، ی تحمیل دستورالعملوسیلهرسمیت عبارت است از استانداردسازی فرآیندها به

های با رسمیت (. در سازمان2005، 2ها )رابین، دسنزو و کالترنامهها، مقررات و آیینشرح شغل

و اعضا آزادی بیشتری در سروکار داشتن با  اندافتهیساختار نپایین، رفتارهای شغلی نسبتا 

 (.2000، 3تقاضاهای مرتبط با وظایفشان دارند )سیوادس و دوایر

مراتبی قرار گیری در سطوح بالاتر روابط سلسلهتمرکز به معنی آن است که اختیار تصمیم

سازی کمی (. تمرکز، منزر به تفویض اختیارات تصمیم2005ینز، دسنزو و کالتر،  رفته است )رابگ

کند که ارتباطات، انگیزش، تبادلات اجتماعی و درگیری ایزاد می  یمشارکت  ریغشود، محیطی  می

(. اما 2000دهد )سیوادس و دوایر، کنندگان کاهش میها را در میان مشارکتبا وظای  و پروژه

ک گذاشته گیری به اشتراای اشاره دارد که در آن قدرت تصمیمبه درجه 4تمرکزدر مقابل، عدم

توان تشویق کارمندان تمرکز مزایای گوناگونی دارد که می(. عدم1985،  5شده است )فیو  و لایلز

و مبادلات اجتماعی، تسهیل جذ  همتایان جدید و  یفرد نیببه مشارکت، افزایش تبادلات 

یادگیری از همکارانشان منظور  به  کارمندانهایی برای  ، فراهم آوردن فرصتهاآنل انزمن با  تشکی

-تمرکز نامید )ماریا مارتینزانداز کارکنان نسبت به سازمان را از جمله مزایای عدمی چشمو توسعه
 

1. Mintzberg 
2. Robbin, DeCenzo  & Coulter 

3. Sivadas & Dwyer 

4. decentralization 

5. Fiol & Lyles 
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 (.2011گارسیا، -لئون و مارتینز

، ابتکارات و آزادی، چه از نوع اجازه داده 1ی استقلا  مرتبط با شغلعنوان اندازهخودمختاری به

گردد. خودمختاری، به کند، تعری  میهای کاری روزمره ایزا  میتکه فعالی آنچهشده و یا 

برای مشکلات جدید یا  حلوجوی راهدهد تا بتوانند به جستکارکنان آزادی انفرادی کافی می

شکلات موجود یا جدید بپردازند. حل م منظورهای مبادلات اجتماعی بهدهی شبکهخودسازمان

ند که چه فعالیتی لازم است که انزام گیرد و بهترین راه اجرای آن گیرتصمیم می هاآن، متعاقباً

 (. 1997، 2کدام است )جانز، کولکوییت و نو

آزادی عمل  یاندازهبهتمرکز عمودی دارای تفاوت است. خودمختاری خودمختاری با عدم

بوروکراتیک و های فنی،  شان در پاسب به محدودیتهای کارییر وظای  و فعالیتکارکنان در تغی

 (.1966، 3شان اشاره دارد )ایکن و هیجی کاریمراتبی  مربوط به حوزهسلسله

گردد که اغلب هایی تعری  میها و تکنیک عنوان برنامهبه 4سازیسازی یا اشباعاجتماعی

کند ها را استانداردسازی مینامههنزارها، مقررات و آیینتقادات، ها یا اعی تکرار آرمانوسیلهبه

هایی را انزام دهند توان مطمئن بود که کارکنان تصمیماتی را بگیرند و فعالیتای که میگونهبه

طور مشابهی، با سازی، بهسازمان باشد و آن را حفظ کند. اشباع 5که در راستای ایدئولوژی

 6واردزهی آن افراد تاوسیلهمعاد  است و فرآیندی است که سازمان به  زیسافرآیندهای اجتماعی

های سازمانی، هنزارها و الگوهای رفتاری یا اکتسا  ارزش "با متناسب شدن"منظور را به

ی ی چنین فرآیندی عبارت است از افزایش اعتماد دوسویه، روحیهکند. نتیزهسازی میاجتماعی

 (.1998، 7سازمان )وون کورق تیمی و دوستی بین اعضای

سازی زیاد تمرکز، خودمختاری بالا و اجتماعیرسمیت پایین، عدمتفکیک افقی و عمودی کم،  

 (.2011گارسیا، -لئون و مارتینز-های یک ساختار ارگانیک است )ماریا مارتینزاز مشخصه

شاره به غیررسمی، ا های اجتماعیعنوان گروهها بهتمایل ضمنی نسبت به در نظر گرفتن سازمان

 

1. job-related independence 

2. Janz, Colquitt & Noe 

3. Aiken  & Hage 

4. indoctrination 

5. ideology 

6. newcomer 

7. Von Krogh 
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ها، از که روابط غیررسمی در سازمانکردنی است و آن اینفرضی دارد که از نظر تزربی باورن

کنند، مستقل عنوان تنظیمات اجتماعی ساختاریافته تعری  میها را بهتر که سازمانعناصر رسمی

( 2014)  2یوو تورتوریل  اویلی، سوداگونه که مک (. همان2014،  1هستند )دوکو، کین و تورتوریلو

گرانه به ساختارهای اجتماعی غیررسمی ناگهانی توجه پژوهش افزایش شدید و"اند بیان کرده

نوعی از فراموشی را در ارتباط با نقش عناصر رسمی در توضیح عملیات، عملکرد و ماهیت سازمان 

 ."ایزاد کرده است

 روش پژوهش

گری گانیک بر فرآیند مدیریت دانش با میانزیار ارساخت تأثیرجا که هدف پژوهش تعیین  آناز 

باشد، این پژوهش از نوع هدف کاربردی و از گروه تسهیم تزربه )در قالب شکل  شماره یک( می

پژوهش  در اینو از نوع همبستگی است. جامعه آماری  پیمایشینظر نحوه گردآوری اطلاعات، 

نفر  300ماری کارکنان و کارشناسانمعه آاد جاباشد. تعدشرکت وابسته به صنایع دفاعی می

که  n≥50+8M( 2007) 3منظور تعیین حزم نمونه از فرمو  تباچنیک و فید بهگزارش شد 

باشد، استفاده شده معرف تعداد متغیرها و خرده متغیرها می Mتعداد نمونه آماری و  nدر آن 

و یک متغیر رفتار  ارمحل کت در متغیر حساد چهار خردهجایی که در این پژوهش است. از آن

نفر برآورد گردید که برای اطمینان از   90انحرافی مورد بررسی قرار گرفتند، تعداد حداقل نمونه،  

پرسشنامه   100پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد    130های معتبر مورد نیاز تعداد  حصو  داده

ای محزونیه، گویه 23ی نامهبرای سنزش فرآیندهای مدیریت دانش از پرسشبرگشت داده شد. 

ای گلد و گویه  44ی  ( استفاده شده است که بر اساس پرسشنامه1395محمدشفیعی و تیموری )

ی فرآیندهای مدیریت دانش شامل چهار بعد نامهاحی گردیده است. پرسش( طر2001همکاران )

-شود. پرسشیاست که اکتسا  دانش، تبدیل دانش، کاربرد دانش و حفاظت دانش  را شامل م

ای است که برای نامه(، پرسش2011گارسیا )-لئون و مارتینز-ماریا مارتینزای گویه 6ی نامه

 6نامه که شامل مورد استفاده قرار گرفته است. در این پرسش سنزش ساختار سازمانی ارگانیک 

 

1. Dokko, Kane & Tortoriello, 

2. McEvily, Soda  & Tortoriello 

3. Tabachnick & Fidell 
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یده است. استفاده گرد  2است برای سنزش هر متغیر پنهان از یک شاخص  1یا متغیر پنهان  مؤلفه

-( انزام گرفته و دلیل اصلی آن حداقل2007)  3عمل در راستای پژوهش برگویست و روزیتر  این

باشد. تفکیک افقی، تفکیک عمود، رسمیت، می 5ایجو تورش یا اریب ر 4ایازی اثر هالهس

های ی گروهنامهنامه هستند. پرسشبعد این پرسش 6سازی خودمختاری، تمرکز و اجتماعی

بعد حوزه، روابط   3( شکل گرفته است که شامل  2015ساس پژوهش ملادکوا )تزربه بر اتسهیم  

برای پایایی پرسشنامه ضریب گویه تشکیل شده است.  9باشد و از دوستانه و تسهیم دانش می

پرسشنامه آزمون شد که ضریب آلفای   30ای شاملآلفای کرونباخ به کار رفت. به این منظور نمونه

است ابزار 7/0بالاتر از  آمدهدستبهبر آورد شد و از آنزا که آلفای 834/0رسشنامه کرونباخ کل پ

ایایی مناسبی برخوردار است. برای تعیین روایی از روش روایی واگرا و آوری اطلاعات از پجمع

با  شده استخراج انسیوار متوسطجهت سنزش روایی همگرا از شاخص  همگرا استفاده گردید.

بالا   شدهاستخراجاستفاده شد که شاخص متوسط واریانس    SmartPLS2.0  افزارمنراستفاده از  

باشد. همچنین روایی واگرا به دلیل اینکه ها میروایی همگرا سازه  تأییدبوده که این نشان از    4/0

های موجود در مد  بوده، برای هر سازه بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر سازه AVEمقدار 

 شود.می تأییدای مد  روایی واگر

 گیریاندازه هایمدلبرازش 

روایی واگرا و همگرا استفاده گردید. گیری از پایایی شاخص، جهت سنزش برازش مد  اندازه

های عاملی، آلفای کرونباخ پایایی شاخص برای سنزش پایایی درونی، شامل سه معیار ضرایب بار

های خود را نشان داده گی یک سازه با شاخصو پایایی مرکب است. روایی همگرا میزان همبست

ر مقایسه با رابطه آن سازه با سایر هایش دی یک سازه با شاخصو روایی واگرا نیز میزان رابطه

دهد. مقدار می ارائهها که برآوردی را برای پایایی بر اساس همبستگی درونی معرف است هاسازه

(. پایایی ترکیبی 1395باشد )داوری و رضازاده، می 6/0از  تربزرگمناسب برای آن، مساوی و 

(CRمعیار دیگری برای محاسبه پایایی است برای پایا ) 7/0یی مرکب میزان مساوی و بالای 

 

1. latent variable 

2. indicator 

3. Bergkvist & Rossiter 

4. halo effect 

5. common method bias 
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 است.  شده  دادهنمایش    1(. این معیار نیز در جدو  شماره  1978،  1است )نونالی  ذکرشدهمناسب  
 مشاهده که گونههمان  1شماره  جدو  در شدهگزارش مرکب پایایی و کرونباخ با توجه به مقادیر آلفای

 باشندمی 7/0 بالای ترکیبی پایایی ضریب  و کرونباخ آلفای مقدار دارای پنهان متغیرهای تمامی شودمی

( ترکیبی پایایی لحاظ از چه و کرونباخ آلفای نظر از چه) پایایی دارای مد  که است این دهندهنشان که

 سازه، آن با سازه یک هایشاخص همبستگی مقدار محاسبه طریق از عاملی هایباشد. بارمی مناسبی

در شکل  عاملی بارهای (.1999باشد )هالوند، می 0/ 4 از بیشتر یا و برابر  آن مناسب مقدار و محاسبه

 4/0ها در سازه مربوطه بالای با توجه به اینکه همه بارهای عاملی سنزه. است شدهداده نشان  2شماره 

 باشد، نشان از مناسب بودن این معیار دارد.یم

 پایایی ترکیبی مدل های آلفای کرونباخ و : گزارش1جدول 
ضریب آلفای  نام متغیر در شکل متغیرهای پنهان

 کرونباخ
(AlPh ≥ 0/7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

 Organic ساختار ارگانیک 

Structure 
767 /0 843 /0 

 LowVertical عدم تفکیک عمودی 

Differntation 
000 /1 000 /1 

 Narrow عدم تفکیک افقی

Horization 
000 /1 000 /1 

 Informalization 000 /1 000 /1 عدم رسمیت

 Decentralization 000 /1 000 /1 عدم تمرکز

 Autonomy 000 /1 000 /1 خودمختاری 

 Socialization 000 /1 000 /1 اجتماعی سازی 

 Community تسهیم تزربه یهاگروه 

Practice Groups 
842 /0 877 /0 

 Domain 739 /0 851 /0 حوزه 

 Friendly روابط دوستاته

Relationship 
636 /0 845 /0 

 Knowledge تسهیم دانش

management 
771 /0 854 /0 

 Knowledge فرآیندهای مدیریت دانش

Management 

Processes 

891 /0 910 /0 

 Acquisition 844 /0 882 /0 فرآیندهای اکتسا  

 

1. Nunnally 
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Processes 

 Conversion فرآیندهای تبدیل 

Processe 
712 /0  

 Application فرآیندهای کاربرد 

Processes 
827 /0 874 /0 

 protective فرآیندهای محافظ 

Processes 
782 /0 846 /0 

 

 
 های پژوهش های عاملی مربوط به داده. بار1شکل

 سازیمد  روش در گیریاندازه یهامد  برازش برای که است دیگری معیار همگرا روایی

 واریانس متوسط از استفاده( 1991) 1لارکر و فورنل. شودمی کاربردهبه ساختاری معادلات

 همکاران  و  مگنز.  اندکرده  پیشنهاد  همگرا  اعتبار  برای  معیاری  عنوانبه  را (AVE) شده  استخراج

 

1. Fornell & Larcker 
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 4/0 از بالاتر و مساوی د،شومی داده نمایش AVE بودن مطلو  برای که معیاری( 1996)

-است. همان  شده  داده  نمایش AVE برای  مد   از  خروجی  نتایج   2جدو  شماره    در.  انددانسته

 .باشدمی (AVE)مناسب بودن روایی همگرا  انگرینماشود، نتایج گونه که ملاحظه می

 . روایی همگرا متغیرهای پژوهش 2جدول 
 تخراجی اریانس اسمیانگین و عنوان در مد  متغیرهای پنهان

AVE (≥ 0/4) 
 Organic Structure 520 /0 ساختار ارگانیک 

 Low Vertical عدم تفکیک عمودی 

Differntation 
000 /1 

 Horizontal عدم تفکیک افقی

resolution 
000 /1 

 Unofficial 000 /1 عدم رسمیت

 Decentralization 000 /1 عدم تمرکز

 Autonomy 000 /1 خودمختاری 

 Socialization 000 /1 سازی اعی اجتم

 Community Practice تسهیم تزربه یهاگروه 

Groups 
446 /0 

 Domain 658 /0 حوزه 

 Friendly دوستانهروابط 

Relationship 
733 /0 

 Knowledge تسهیم دانش

management 
595 /0 

 Knowledge فرآیندهای مدیریت دانش

Management 

Processes 

459 /0 

 Acauisition کتسا  فرآیندهای ا

Processes 
518 /0 

 Conversis Processe 540 /0 فرآیندهای تبدیل 

 Application فرآیندهای کاربرد 

Processes 
537 /0 

 Protecction فرآیندهای محافظ 

Processes 
479 /0 

  معیار،   این   اساس   بر .  است   گردیده   استفاده   لارکر فورنل   معیار   از   گیری، اندازه   مد    واگرای   روایی   بررسی   جهت 

  تعامل  دیگر  های سازه  به  نسبت  مد ،  در  سازه  یک  که  است  آن  از  حاکی  مد   یک  قبو   قابل  واگرای  روایی 

  قبولی  قابل  سطح  در  وقتی  واگرا  روایی  که  کنند می  بیان ( 1981)  لارکر  و  فورنل . دارد  هایش شاخص  با  بیشتری 

  در .  باشد   مد    در   دیگر   های سازه   و   سازه   آن   بین   اشتراکی   واریانس   از   بیشتر   سازه   هر   برای   AVE  میزان   که   است 
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PLS   مقادیر   حاوی   ماتریس   این   های خانه   که   2جدو  شماره    شود می   حاصل   ماتریسی   وسیله به   امر   این   بررسی  

 است.   سازه   هر   به  مربوط   AVEمقادیر    جذر   و   ها سازه   بین   همبستگی   ضرایب 
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               67/0 Knowledge 

Management 

Processes 

              719/0 65/0 
Acauisition 

Processes 

             732/0 713/0 63/0 

 
Application 

Processes 

            1 47/0 48/0 44/0 Autonomy 

           667/0 57/0 69/0 71/0 66/0 Comunity 

Practice 

Groups 

          73/0 57/0 35/0 72/0 70/0 64/0 Coversion 

Processe 
         1 60/0 62/0 46/0 51/0 42/0 47/0 Decentralizat

ion 
        811/

0 

35/0 62/0 63/0 30/0 56/0 50/0 55/0 
Domain 
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       856/0 38/0 86/0 56/0 60/0 84/0 58/0 52/0 53/0 Friendly 

Relationship 

      1 30/0 80/0 27/0 65/0 62/0 25/0 54/0 47/0 52/0 Informalizati

on 
     1 57/0 53/0 59/0 47/0 70/0 51/0 43/0 72/0 69/0 64/0 Knowledge 

management 
    771/0 34/0 42/0 30/0 72/0 24/0 35/0 55/0 27/0 34/0 33/0 33/0 Low Vertical 

Differntation 

   1 43/0 49/0 59/0 32/0 809/

0 

34/0 48/0 601/0 20/0 46/0 41/0 46/0 Narrow 

Horization 

  84/0 48/0 63/0 62/0 54/0 45/0 67/0 41/0 68/0 602/0 36/0 67/0 61/0 65/0 Organic 

Structure 
 692/0 63/0 43/0 27/0 73/0 47/0 56/0 49/0 46/0 64/0 614/0 51/0 71/0 70/0 58/0 Protecction 

Processes 

1 57/0 52/0 41/0 41/ 72/0 37/0 54/0 48/0 47/0 50/0 612/0 46/0 67/0 54/0 55/0 Socialization 

 

 

 



 

 

 

 

 3که بر روی قطر جدو  شماره  AVEها و جذر آمده از همبستگی دستبر اساس نتایج به

 لارکر نتیزه گرفت. ظر معیار فورنلتوان روایی واگرای مد  در سطح سازه را از نشده میقرار داده  

 ارزیابی مدل ساختاری

ط بین متغیرهای گیری، مد  ساختاری از طریق روابپس از سنزش روایی و پایایی مد  اندازه

ربردترین معیارها برای برازش مد  مکنون، مورد ارزیابی قرار گرفت. در پژوهش حاضر از پرکا

بینی ، ضریب قدرت پیش (R2)شده است. این معیارها شامل؛ ضریب تعیین ساختاری استفاده 

(Q2)  یب معناداریضرو (T-values).است ، 

 

 
 های پژوهش : ضرایب معناداری مربوط به داده3شکل 

را برای R2  ( ( R Squares، معیار  4آمده از تحلیل مد  ساختاری در جدو دست  نتایج  به

دهد که مطابق بررسی دهد. نتایج این معیار نشان میزای مد  پژوهش نشان میمتغیر درون
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 عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعی ، متوسطبه  67/0و    33/0،    19/0( سه معیار  1998)  1چین

 باشدیم/  67از    تربزرگزا  باشد. که در برازش مد  ساختاری مشاهده شد. متغیر درونو قوی می

بینی درت پیشبررسی ق  منظوربهو این نشان از برازش قوی مد  ساختاری است. ضمن آنکه 

استفاده شده است. بر اساس 2Q(Geisser criterion-Stone )مد  از معیاری تحت عنوان 

بینی مد  در مورد ( در مورد شدت قدرت پیش2009)  2ینگل و سینکوویچزسلر، رهای هنپژوهش

بینی ضعی ، متوسط و قوی برای قدرت پیش 35/0و  15/0،  02/0زا سه مقدار های درونسازه

و با توجه به اینکه میزان  4نتایج این معیار در جدو  شماره  باملاحظهمطرح شده است. و  مد 
2Q بینی نسبتا قوی توان نتیزه گرفت که مد  از قدرت پیشمی باشدیم 34/0زا متغیر درون

 برخوردار است.

 ( Q2)بینی و ضریب قدرت پیش  (R2) : ضریب تعیین4جدول 

  فرآیند مدیریت دانش

776/0 2R 

34/0 2Q 

 برازش مدل کلی

کند از یگیری و ساختار را کنتر  ممد  اندازه که هر دو بخش -برای بررسی برازش مد  کلی

به عنوان مقادیر ضعی ،   36/0و  25/0،  01/0شود. با توجه به سه مقدار  استفاده می  GOFمعیار  

نشان از برازش قوی کلی مد  پژوهش   GOFبرای    57/0حاصل شدن  GOFمتوسط و قوی برای  

 دارد.

 
  

 های پژوهشآزمون و تحلیل فرضیه

است که  96/1همه متغیرها بالاتر از  T- Valueبا توجه به مد  آزمون شده الگوی شماره سه، 

رد آزمون و  یدهندهباشد نشان96/1( اگر کمتر از Tنشان از معناداری روابط دارد. آماره تی)

نشان دهنده معناداری رابطه متغیرها است لازم به توضیح است که برای اثبات  96/1بالای 

 

1. Chin 

2. Henseler, Ringle  & Sinkovics 

= 0.57 
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بین متغیرها نیز در الگوی شماره  گری از آزمون سوبل استفاده شده است. ضریب مسیریمیانز

ها شش ضرایب مسیر، آماره تی فرضیه 5است. در ادامه مطابق با جدو  شماره  دو آورده شده

 آورده شده است.

 های مدل پژوهش . آزمون فرضیه 5جدول 

 نتیزه فرضیه تی یآماره ضریب مسیر هاهیفرض 

H1  تیریمد یندهایبر فرآ کیساختار ارگان 

 .مربت دارد تأثیردانش 

 تأیید 64/10 64/0

H2  تزربه  میتسه  یهابر گروه  کیساختار ارگان 

 دارد.  تأثیر

 تأیید 54/19 72/0

H3 تیریمد یندهایتزربه بر فرآ میگروه تسه 

 دارد. تأثیر دانش

 تأیید 92/4 29/0

H4  ی گریانزیم قیاز طر کیساختار ارگان 

 ی ندهایتزربه بر فرآ میتسه یهاگروه

 مربت دارد تأثیرنش دا تیریمد

 تأیید 22/5 24/0

(ns = no significant, *p < .05, **p < .01, ***p < .001) 

 گیریو نتیجهبحث 

و  64/10تیی نتایج فوق نشان داد که ساختار ارگانیک بر فرآیندهای مدیریت دانش با آماره

و  54/19تیی با آماره دارد. ساختار ارگانیک بر گروهای تسهیم تزربه تأثیر 64/0ضریب مسیر 

ی داشته دارد. گروهای تسهیم تزربه بر فرآیندهای مدیریت دانش با آماره  تأثیر  72/0ضریب مسیر

گری یدارد و در نهایت ساختار ارگانیک از طریق میانز تأثیر 29/0و ضریب مسیر 92/4تی 

 های مدیریت دانش بر فرآیند 24/0 تأثیرو ضریب  22/5تی ی های تسهیم تزربه با آمارهگروه

 مربت دارد. تأثیر

باشد و کارکنان از صورت گروهی میهای ارگانیکی کار بهدر نظام معمولاً با توجه به آنکه 

در نتیزه فرآیند (، 1396پردازند )حیدری و همکاران، طریق کار گروهی به انزام وظای  می

تمرکز بالای ساختار ه به عدمگردد. همچنین با توجتعاملی بین دانش نهان و آشکار تسهیل می

ماریا فردی و مبادلات اجتماعی )ها، تبادلات بینی آن افزایش مشارکتارگانیک و در نتیزه
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آن دو طرفه است ( و نیز با توجه به آنکه ارتباطات در 2011گارسیا، -لئون و مارتینز-مارتینز

(، قابلیت 2014و همکاران،  بدین معنی که هم بالا به پایین و هم پایین به بالا است )داست

 تر خواهد بود.دسترسی به دانش و منابع آن بیش

ی آن سطح باشد و در نتیزهسازی بالا میاز آنزا که در ساختار ارگانیک، سطح اجتماعی

وگوی (، گفت1998باشد )وون کورق،  ا و استانداردها بالا میها، هنزارهاشتراک و توافق بر ارزش

د داشت. این موضوع از آنزا حائز اهمیت است که ممکن است دانش خواه  وجود  1مشترک دانشی

(. 2001ها و افراد مختل  یک سازمان قرار گرفته باشد )گلد و همکاران، یک موضوع در بخش

ها و تر بین بخشتر و نیز ایزاد ارتباطات آسانکات قویبنابراین، ساختار ارگانیک از طریق اشترا

 نماید.هیل مین فرآیند تبدیل دانش را تسافراد مختل  یک سازما

زیاد دانش  احتما بهباشد، تر میبه دلیل آنکه ارتباط بین افراد در ساختار ارگانیک آسان

توزیع بهتری خواهد داشت و به جایی و کسی که به آن نیاز دارد خواهد رسد و در نتیزه دانش 

 2سازیپارچهر سازمانی ترکیب یا یک موجود را مفیدتر خواهد ساخت. یکی از اهداف کلیدی ه

( با 6199، 4افراد گوناگون و زیادی است که در سازمان وجود دارند )گرنت 3فرددانش منحصربه

شده و ... در این نوع ساختار، توجه به افزایش کار گروهی، تبادلات اجتماعی، ارتباطات تسهیل

 یابد.سازی دانش افزایش میامکان ترکیب و یکپارچه

، 7، کاربرد6، بازیابی5سازیمرتبط با فرآیند کاربرد، فرآیندهایی مانند ذخیره ندهایآیفر

(، 2017جیامپاولی و همکاران ) (. 2001)گلد و همکاران، شود را شامل می 9و تسهیم 8همکاری

آن است که دانش مرتبط و مورد نیاز، در زمان   به دنبا کنند که مدیریت دانش  بیان می  گونهاین

موقع، به افرادی که به آن دانش نیاز دارند رسانده شوند. همچنین، گلد و همکاران ت و بهدرس

 

1. common  dialogue of knowledge 

2. combining or integrating 

3. specialized 

4. Grant 

5. storage 

6. retrieval 

7. application 

8. contribution 

9. sharing 
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سازی و بازیابی، سازمان را قادر ذخیره مؤثر یهاسمیمکانکنند که استدلا  می گونهاین( 2001)

سرعت دانش دستیابی داشته باشد و علاوه بر آن لازم است که دانش و تزار  سازد که بهمی

استدلا  نمود که یک فرآیند کاربرد  گونهاینتوان زمانی به اشتراک گذاشته شود. بنابراین میسا

، با یکدیگر بادانشی دی است که از طریق آن افراد گوناگون در سازمان، در رابطه، فرآینمؤثر

ز همکاری داشته باشند، دانش و تزار  خود را به اشتراک بگذارند و در عین حا  این فرآیند ا

موقع دانش در اختیار ترین زمان ممکن و بهای که در کوتاهگونهسرعتی خو  برخوردار باشد به

تر مکانیک، به سمت ارگانیک نزدیک  -ر بگیرد. با توجه به آنکه هر چه در طی  ارگانیکافراد قرا

ان انتظار وتتر خواهد بود بنابراین میتر و سریعتر، بیشها آسانشویم روابط بین افراد و بخش

تر باشد و دانش در زمان های دانشی و تسهیم دانش بیشداشت که در ساختار ارگانیک همکاری

 ری به افراد انتقا  یابد.تکم

تر است. سازی در ساختارهای ارگانیک، حفاظت از دانش محتملبه خاطر سطح بالاتر اشباع

سازی و جهت افزایش سطح اشباعها و فرآیندهایی که در علت این موضوع آن است که فعالیت

ان سازمان در های کارکنشوند که تصمیمات و فعالیتگیرند باعث میسازی انزام میاجتماعی

(. حا  با 1998حفظ آن باشد )وون کورق،  به دنبا راستای ایدئولوژی سازمان شکل بگیرد و 

و این موضوع در  که در یک سازمان نظامی، حفظ دانش بسیار حائز اهمیت استتوجه به آن

طریق تواند از باشد در نتیزه ساختار ارگانیک میراستای ایدئولوژی یک سازمان نظامی می

 باشد.  تأثیرگذارسازی بر فرآیند حفظ دانش اشباع

باشد و بر اثر ای است که در آن تفکیک افقی کم میگونهاز طرف دیگر، ساختار ارگانیک به

دهند و همچنین تفکیک الب یک شغل انزام میی  را در ق تری از وظاآن افراد، بخش بیش

تری دارند. و کنتر  کار خود مشارکت بیش عمودی پایین است و متعاقب آن، افراد در طراحی

-تری را در تصمیمتر در ساختار ارگانیک، افراد نقش بیشتمرکز پایین به خاطرعلاوه بر این، 

 گونه این( 1392ده، بابایی خلزی، احمدی و شهبازی )ها دارند. با توجه به موارد بیان شسازی

گیری، تنوع مهارت، استقلا  و آزادی عمل و کنند که عواملی مانند مشارکت در تصمیمبیان می
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مربت داشته باشند. همچنین، رهنما،  تأثیر 1خاطر کارمندانتوانند بر تعلقحمایت اجتماعی می

ت و فرصت برای شرکت ی چون سطح بالای مسئولی(، عوامل1394نصرآبادی )خوارزمی و بیگی

خاطر شغلی باعث دانند. تعلقشغلی میخاطر نیاز تعلقها را عواملی مهم و پیشگیریدر تصمیم

( و نیز 1394تر درگیر گردند )رهنما و همکاران،  شود که افراد در نقش و سازمان خود فعالانهمی

نزام دهند و نسبت به سازمان خود وفادارتر باشند. در مسیر تحقق اهداف سازمان تلاش بیشتری ا

خاطر بیشتر در ار ارگانیک از طریق ایزاد تعلقاستدلا  نمود که ساخت گونهاینتوان بنابراین می

 کارکنان باعث ترویج و ارتقای فرآیند حفظ دانش خواهد شد.

نزا که در های تسهیم تزربه غیررسمی و نزدیک است. از آارتباطات بین اعضای گروه

ی نوبه تر است این موضوع بهتر است و سطح رسمیت پایینشدهساختارهای ارگانیک روابط تسهیل

های تسهیم تزربه هموار سازد و تداوم فعالیت تواند بستر را برای بروز و تشکیل گروهخود می

ها گردد ها و ارزشتواند باعث یکسان شدن هنزارسازی بالا نیز میتر سازد. اشباعرا طولانی  هاآن

وون کورق، گروه افزایش دهد ) یاعضای تیمی و دوستی را بین و متعاقب آن اعتماد، روحیه

-مربت دارد. از دیگر سو، همان  تأثیرهای تسهیم تزربه  ( که بر بعد روابط دوستانه در گروه1998

وارتر و های پیشین بحث شد، جریان تسهیم دانش در ساختار ارگانیک همور که در بخشط

ی های مختل  سازمانای که حتی اگر اعضای گروه تسهیم تزربه از بخشگونهتر خواهد بهبیش

افراد از یک بخش نیستند   الزاماًتواند در یک گروه تسهیم تزربه بیافتد و  هم باشند )اتفاقی که می

کرده است(  را به یکدیگر متصل هاآنی مشترک است که بلکه علائق مشترک دارند و این علاقه

و تسهیم دانش   توانند با یکدیگر، تباد تر میهای این نوع از ساختار سازمانی آسانویژگی  لیبه دل

 داشته باشند.

رسد که، از آنزا که در ساختارهای ارگانیکی افراد می به نظر گونهایناما در رابطه با حوزه 

گیرد، صورت گروهی انزام میهظای  بها و وکنند، فعالیتتری را تزربه میهای گستردهفعالیت

شوند، جا میفعالیت به فعالیتی دیگر جابهطور مداوم از یک ارتباطات دوسویه وجود دارد و به

امکان شناسایی علائق مشترک بین افراد بیشتر است و احتما  یافتن افراد دارای علائق مشترک 

 باشد.بیشتر می

 

1. Employee engagement 
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-مسیرها برای پرورش مدیریت دانش هستند به ینترهای تسهیم تزربه، یکی از مهمگروه

گذارند، به بیرون کشیدن ارزش یکدیگر به اشتراک می ها دانش را باای که اعضای این گروهگونه

آورند ی مدیریت دانش فراهم میتری را برای چرخهفرم ساختاریافتهپردازند و پلتاز اطلاعات می

های تسهیم تزربه بر فرآیندهای از نقش گروه (. ادبیات مدیریت دانش2008)دو پلسیس، 

ی مهم در ارتباط (. نکته2005،  1؛ هیسلوپ2015  کند )پن و همکاران،مدیریت دانش حمایت می

ها دارای اشتراکات ارزشی و هنزاری نزدیکی های تسهیم تزربه آن است که این گروهبا گروه

ها در توانمندسازی مدیریت روهت این گکند مزی( بیان می2005طور که هیسلوپ )هستند. همان

های مشترک و حس هویت ارزش به خاطرنیست بلکه  مشترکشاندانش  به خاطر صرفاً دانش 

پتانسیلی را در جهت تسهیل تسهیم دانش فراهم  3آنان است. این حس هویت جمعی 2مشترک

د این وجو آید.می حسا به(. چنین حسی، یک سرمایه اجتماعی 2005آورد )هیسلوپ، می

های مدیریت دانش شرکت کنند گردد که افراد داوطلبانه در فرآیندی اجتماعی باعث میسرمایه

گیرد تر شکل میوجود مشترکات بین اعضای اجتماع، ساده  به خاطر( و این سرمایه  1990)کلمن،  

به  منزر تواندکنند که ساختار می( بیان می2001(. گلد و همکاران )1998)ناهاپین و گوشا ، 

هایی که ساختار ارگانیک دارد، ی اجتماعی گردد. از طرفی با توجه به ویژگیسازی سرمایهبیشینه

 گونه اینتواند ی اجتماعی عمل خواهد کرد. بنابراین میاین ساختار در جهت افزایش سرمایه

جمعی در ی اجتماعی و حس هویت  استدلا  نمود که ساختار ارگانیکی از طریق افزایش سرمایه

 .مدیریت دانش خواهد شد یندهایفرآوه، منزر به بهبود بین اعضای گر

 پیشنیاد تحقیق

های نظامی اورگانیک در سازمان کاملاً پیشنهاد کلی تحقیق این است که اگرچه ایزاد ساختاری 

. اما با استفاده از رسدیمبا توجه به حاکم بودن بروکراسی و دیوانسالاری بسیار سخت به نظر 

تسهیم تزربه به سمت تسهیل ارتباطات و  هایگروهفناوری، فرهنگ و ایزاد  یهارساختیز

 یهاسازمانمدیریت دانش را در    توانیمافزایش سرمایه اجتماعی و هویت جمعی میان کارکنان  

 

1. Hislop 

2. shared sense of identity 

3. sense of collective identity 
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