
 
 

Knowledge and  Information Management 
 

 Print ISSN:     2383-1049 
 Online  ISSN: 2538-5356 

 

Identifying Effects of Implementation Knowledge management on Organizational 

Development in National library Archives of I.R Iran 

 

 
Sana Safari 
*Corresponding author: Assistant Professor, Department of Higher Education Management, Payame 

Noor University, Tehran, Iran.  E-Mali: sa.safari@ymail.com 
 

 

Abstract 
Purpose: This study aimed to explain the Effects of Implementation knowledge management on 

organizational development in National library Archives of I.R Iran. 
 

Methodology: The research method was applied in terms of purpose and in terms of data collection 
methods was descriptive survey and the analysis method was structural equation modeling. The 

statistical population of present study includes 340 individuals and the statistical sample, as 

determined through Cochran’s formula, is 181 individuals. The return rate of questionnaire form is 
94 percent. A researcher-made knowledge management questionnaire with reliability (α = 0.86) and 

a researcher-made organizational improvement questionnaire with reliability (α = 0.96) were used to 

collect data, In order to evaluate the validity of the instruments according to the number of 
components and sample size, in addition to content analysis, confirmatory factor analysis and 

LISREL software were used to evaluate the fit indices confirmed the factor analysis. Therefore, it 

can be said that the research tool had structural validity. 
 
Findings: Through analysis of hypotheses at two descriptive and inferential levels, showed 

knowledge management and organizational development items in National library Archives of I.R 

were more than average. 
Conclusion: showed that the components of KM & OD had correlation with each other. The three 

components of knowledge management have a positive and significant relationship with the three 

components of organizational improvement (planned change, continuous job development and group 

learning). Employee knowledge management (r = 0.67) had a positive and significant effect on 
organizational improvement (p <0.01). The results of stepwise regression showed that among the 

components of knowledge management, planned change and continuous job development predict 

78% of organizational improvement. Structural equation modeling showed that knowledge 
management had an effect on planned change (γ = 0.91), continuous job development (γ = 0.82) and 

group learning (γ = 0.79). 
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 چکیده
 است. شدهاسناد و کتابخانه ملی ایران انجام سازمان  سازی مدیریت دانش بر بهسازی سازمانی درپژوهش حاضر با هدف تبیین آثار پیاده: هدف

 

سی پژوهش: شنا ها توصیییی پیمایشیی و روش تیلیا از نو  آوری دادههای جمعروش پژوهش از منظر هدف کاربردی و ازنظر روش روش 
سناد و کتابخانه ملی ایران ) سازمان ا شاما کارکنان  ست. جامعه پژوهش  ساختاری بوده ا ستیاده از روش  نیر بوده( 043مدل یابی معادلات  که با ا

 یاییپامدیریت دانش میقق ساخته با  ها از پرسشنامهآوری دادهنیر از آنان انتخاب شدند. برای جمع 181متناسب، ای با اختصاص گیری طبقهنمونه

(88/3=αو پرسشنامه بهسازی سازمانی )  یاییپامیقق ساخته با (68/3=αاستیاده شد. جهت ) حجم و هامؤلیه تعداد به توجه با ابزار روایی بررسی  
ستیاده لیزرل افزارنرم از و تأییدی عاملی تیلیا از میتوا، تیلیا برعلاوه نمونه، سی که شد ا  تأیید وردم را عاملی یاتیل برازش، هایشاخص برر
 بوده است. برخوردار سازه روایی از پژوهش ابزار گیت توانمی لذا. قرارداد

 

مدیریت دانش  هایمؤلیهین بین تمامی چنهم وبالاتر از حد متوسط بوده است  نتایج نشان داد وضعیت مدیریت دانش و بهسازی سازمانی ها:يافته
 های بهسازی سازمانی نیز همبستگی وجود دارد.و نمره کا مدیریت دانش همبستگی وجود دارد. بین تمامی مؤلیه

 

سهمؤلیه  گیری:نتیجهبحث و  سهگانه مدیریت دانش با مؤلیههای  سازمانی های  سازی  شغلی ریزیتغییر برنامه)گانه به سعه مداوم   و شده، تو
داری تأثیر مثبت و معنی ( بر بهسیییازی سیییازمانی=86/3rکارکنان )داری دارند. مدیریت دانش یادگیری گروهی( با یکدیگر ارتباط مثبت و معنی

(p<0/01) .ست شته ا شان داد، از بین مؤلیه دا سیون گام به گام ن شغلریزی ییر برنامههای مدیریت دانش، تغنتایج رگر سعه مداوم   68ی شده و تو
(، توسعه γ/.=61شده ) ریزیمدیریت دانش بر تغییر برنامه یابی معادلات ساختاری نشان داد،نمایند. مدلبینی میدرصد از بهسازی سازمانی را پیش

 ( تأثیرگذار بوده است.γ=66/3( و یادگیری گروهی )γ=88/3مداوم شغلی )
 

 .یلیتکم لاتیتیص ان،یدانشجو نترنت،یبه ا ادیعت م،یخودتنظ یریادگی ،یسواد اطلاعات کلیدواژه ها:

 

 ،سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران  ی مدیریت دانش بر بهسازی سازمانی درسازادهیپشناسایی آثار (. 1068) صیییری، ثنییا :استناد

 .48-44، 8(0، )مدیریت اطلاعات و دانش شناسی
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(1066-36-14) :پذيرش تاريخ
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 همقدم
های اقتصادی ها و بنگاهجانبۀ سازمانترین متغیر رشد همهمهم

برداری صحیح هرهبها در پی دانش است. سازمان در عصر حاضر،
باشند. چنین حیط پیرامون میموقع از منابع دانشی خود و مو به

رویکردی مفهوم جدیدی را تحت عنوان مدیریت دانش توسعه 
یکی از مباحثی است که در عصر « مدیریت دانش» داده است.

مورد توجه  شدتبهمدیریت مطرح گردیده و ۀ نیدرزمجدید 
ارکان  ترینمهماست. از ها و مبحث مدیریت قرار گرفته سازمان

سیستم و اثربخشی آن در سطح  سازیدهپیامدیریت دانش، 
 عنوانبهمرتبط با آن همگی سایر اقدامات  چراکه. استسازمان 

برای تحقق عملی  هاآنای جهت بسترسازی و استفاده از مقدمه
های پیشرو زیادی در روند. سازمانمدیریت دانش به شمار می

رویکردی جدید در  عنوانبهبه اهمیت مدیریت دانش  جهان
 .اندآن نموده سازیپیادهپی برده و اقدام به  وکارکسبریت مدی

مدیریت دانش در عصر جدید، تحولات شگرفی را در مباحث 
مدیریتی ایجاد کرده است. مدیریت دانش به دنبال تصرف دانش، 

، بازیابی سازیپیادهخرد و تجربیات با ارزش افزوده کارکنان و نیز 
زعم ی های سازمان است. به دارای عنوانبهو نگهداری دانش، 

، همان مدیریت 81در قرن  هاسازمانراز موفقیت » ،8پیتر دراکر
باید  هاسازمانبنابراین، مدیریت   (8333، 8)پروست. «استدانش 

در  ترمعقولدانایی برتر، امکان اتخاذ تصمیمات  برتکیهبا 
دانش را پیدا کنند.  موضوعات مهم و بهبود عملکردهای مبتنی بر

از خود دانایی  ترمهم ایمقوله، «مدیریت دانایی» درواقع،
به دنبال آن است تا نحوه  هاسازمانکه در  شودمیمحسوب 

فردی و سازمانی را به  هایدانستهچگونگی تبدیل اطلاعات و 
، 0)گلیسر فردی و گروهی تبیین و روشن کند هایمهارتدانش و 

8330.) 
توسعه ارتباطات و تبادل  شدن ویجهانالبته تردیدی نیست »

کند  لیرا تسه دانشانتقال اطلاعات و  ندیفرا تواندیاطلاعات م
نقش اثرگذار بر توسعه و ورود به  یفایو مراکز آموزشی را در ا

 (.8336 ،پرندو  بهرامی ،یادگارزاده) «دهد  یاری یجهانجامعه 
بیشتر اشتراک دانش و  نویدبخشتواند ها میاین نوآوری 
وری، افزایش بهره منظوربهداری بهتر از منابع در آینده بربهره

 شایستگی و نوآوری در مراکز آموزشی باشد.

                                                                               

1. Drucker 
2. prouest 
3. Glaser 

-های امروزی به دلیل شرایط زمانی که در آن واقع شدهسازمان 

ترین مشخصه های بسیاری با گذشته دارند. اساسیاند، تفاوت
بر دانش و  تأکیدهای هوشمند قرن بیست و یکم، سازمان

های های گذشته، سازمانسازمان برخلافاطلاعات است. 
امروزی دارای تکنولوژی پیشرفته بوده و نیازمند تسخیر، مدیریت 

بهبود کارایی،  منظوربهبرداری از دانش و اطلاعات و بهره
 هستند. ریناپذانیپامدیریت و پیگیری تغییرات 

ت، تبدیل شده اس محوردانشامروزه اقتصاد به یک اقتصاد 
منبع اصلی در اقتصاد  عنوانبهبه  دانش ،در این اقتصاد

جای منابع طبیعی و سرمایه در اقتصاد صنعتی به محوردانش
های نامحسوس، خدمات، دارایی چنینهممطرح شده است. 

های محسوس سازمان تر از داراییتجاری عاملی مهم اینامه
یک  صورتبهنیز  جهان. استهای امروزی برای موفقیت شرکت

های پیشرفته ارتباطی حمایت میکه توسط فناوری استشبکه 
ها بدون محدودیت شود دانش از مرزها و فاصلهشود و باعث می

 (.3368، 4، جوئل، اشمیت)کانتنر کند عبور 
مدیریت دانش رویکردی یکپارچه به شناسایی، کسب و 

نش استخراج، بازیابی، ارزیابی، تسهیم و خلق کلیه منابع دا
که سازمان را در جهت دستیابی به  یاگونهبه ؛سازمان است

اهداف سازمانی کمک نماید. هدف مدیریت دانش برقراری ارتباط 
بین خبرگان و افراد مجرب سازمان با افرادی است که نیاز به 
دانش خاصی را دارند. ایجاد چنین ارتباطی به کمک فرایندها و 

گردد. موفقیت درزمینۀ ابزارهای مدیریت دانش تسهیل می
 است کهمدیریت دانش نیازمند ایجاد یک محیط جدید کاری 

 تسهیم شوند. یراحتبهدانش و تجربه بتوانند 
 ازجمله. استتمرکز مدیریت دانش، بر بهبود توانایی سازمان 

وری، نتایج و دستاوردهای مدیریت صحیح دانش افزایش بهره
تر، افزایش تر و سریعتسریع در یادگیری، اتخاذ تصمیمات به

توانایی برای توسعه، تقویت نوآوری و ایجاد انگیزه برای کارکنان 
ها هنوز در مرحله مدیریت دانش در بیشتر سازمان .. است..و.

فکری،  یهاهی. آگاهی مدیران از ارزش سرمااستابتدایی خود 
و  هاتیاین ظرف یآزادساز یهارا متوجه راه هاآنذهن 

مطالعه و بررسی سیر تکاملی  .پرقدرت کرده است یهاییتوانا
تغییراتی در نوع و  دهندهنشانمدیریت دانش از گذشته تاکنون، 

نحوه تفکر بشر است. تحول تغییر نیز از خصوصیات بارز عصر 
ها با تغییرات و تحولات کنونی است. برای سازگاری سازمان

کارکنان  ها و دانش بهآموزش مهارت هاآنی و حفظ بقای جهان

                                                                               

4 .Cantner, joel & Schmidt 
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 مدیریت دانشکه رسیدن به این امر جز با  .ضروری است
دانشمندان در عصر حاضر که به آن  زعمنیست. به ریپذامکان

به میزان  هاسازمانموفقیت  زانی، مشودیمعصر دانایی هم گفته 
عنوان بهبه دانش بستگی دارد ودانش  هاآن تأکیدو توجه 

باعث شده است که  نیاو  شودیمسرمایه محسوب  نیترمهم
 ی برخوردار گردد.اژهیو تیو اهمجایگاه  از« مدیریت دانش»

دانش  انتشار و کاربرد ،شیپالا ،ثبت ایجاد، ندی، فرآمدیریت دانش
پنج عامل در حوزه مدیریت دانش برای یک سازمان  نیا است.

که  آوردیممجدد را فراهم  آموزش ،بازخورد زمینه آموزش،
ی هاتیقابل اءیانتشار و اح ،شیثبت، پالا یجاد،برای ا معمولاً

 .(1061 )قائمپناه، ردیگیمسازمان مورد استفاده قرار 
دانش، ابعاد مختلفی از فرآیند دانش را مطرح  اندرکاراندست

که این پژوهش بر سه بعد خلق، انتشار و کاربرد دانش  کنندیم
د در اثر دانش: فرآیند ایجاد دانش جدی خلق متمرکز شده است.

. مفهوم انتشار دانش نیز استتعامل بین دانش ضمنی و آشکار 
انتقال دانش از یک فرد، گروه و یا واحد سازمانی به فرد، گروه و 

. با توجه به موارد (8334)یا واحد سازمانی دیگری باشد. رونی 
گفت، مدیریت دانش، آگاهی از دانش موجود  توانیمفوق 

اربرد دانش، استفاده از دانش موجود و سازمانی، خلق، تسهیم و ک
که این اقدامات در فرآیند یادگیری سازمانی و  استنگهداشت آن 

و در  گیردمیسازمان صورت  هایاستراتژیبا توجه به فرهنگ و 
عامل خلق دانش و انتشار دانش و کاربرد دانش بسیار پراهمیت 

سازمان  هستند. خلق دانش به معنای فراهم کردن قابلیتی در کل
است که به کمک آن بتوان دانش جدیدی ایجاد کرد و سپس آن 
را در سراسر سازمان منتشر کرد و انتقال دانش به معنای یک 

برای انتشار دانش در میان افراد یا  دارجهتفرآیند متمرکز 
ها و استفاده از شیوه کاربرد دانش نیز .استمعین  هایگروه
توان از دانشی که در می هاآنز است که با استفاده ا هاییروش

در کارها و  شده حاصلمراحل خلق دانش و انتشار دانش 
، روب، )پروست بهره بردروزمره سازمان  هایفعالیت

 (.1،8338رومهارت
مدیریت دانش در سطح  یریکارگبهاز مزایای متعدد 

به کارکرد بهسازی کارکنان اشاره نمود.  توانمی هاسازمان
تغییر و  ۀها برای دستیابی به اهداف خود، بر پایانسازم درواقع

و ایجاد تغییر و  دهندی فعالیت میبهبود مستمر ادامه
ها و وظائف اساسی مدیران است. در از مهارت سازمانیفرهنگ

                                                                               

. Proust. Rob, Romhardt 

را به سه  8یهای بهسازی سازمانتوان کوششاین فرایند، می
 :ی کلی تقسیم نموددسته

، درواقعایف سازمانی، یا ظرها و وایجاد بهبود در اجرای کا-
 .دکر یریگاندازهدر عملکرد سازمان، بر مبنای این معیارها 

 .زمان، نوآوری و داشتن نقش و سهم در بازارسوددهی سا

ایجاد بهبود در فرایند امور سازمان، همسو شدن با محیط،  - 
ت سازمانی لابا توجه به آمادگی کارکنان، جهت رویارویی با مشک

 .خالق در ارتباط با مسائل مربوطه هاحلراهفتن یا و

ایجاد بهبود در الگوی رفتار کارکنان از قبیل بهسازی در  -
ها در همکاری و تعاون سازمانی، افزایش روابط بین افراد و گروه

آزادی عمل در ارتباطات و مشارکت وسیع در اجرای  سطح
 (.1086بیگی،  )نجف استراتژی سازمانی

نشان  صورت گرفته در چند دهه گذشته هاییتفعالبررسی 
کشورهای مختلف  دربر بهسازی سازمانی  یاندهیفزا تأکیداز 

تشکیل واحدهایی با  مبادرت به هاسازمانآن  تبعبهدارد که 
 هایفعالیتکه گستره  اندکردهعنوان مرکز آموزش کارکنان 

 شودمیویژه کارکنان را شامل  یهابرنامهکل سازمان تا  هاآن
 .(0،8332)گرنت

هدف از ایجاد این مراکز، تسهیل تغییر و تحول سازمانی و 
طی  هایفعالیتروند (. 4،8336)متیو بهبود جوّ سازمان بوده است

 ضمن خدمت داشته است. یهاآموزشدلالت بر  عمدتاً شده 
گوناگون از امور سازمان،  یهافیتوصبا توجه به تصورات و 

کارکنان نیز مانند بسیاری دیگر از افراد در  امر مسلم این است که
گوناگون دارای نیازهای متعددی مانند نیاز مستمر به  یهاحرفه

، هامهارت یروزرسانبهپیشرفت، رضایتمندی و ارتباط با دیگران، 
 (.2،8333دسیهستند )خود  هایشایستگیدانش و 

ایی بهسازی سازمانی در معرفی و بیان چنین نیازه هایبرنامه 
 نقش مهمی دارند.

زمان زیادی از ظهور پدیده بهسازی سازمانی  کهنیابا 
زیادی مبنی بر انتشار  هایفعالیتاخیر  هایدهه، در گذردینم

گسترده،  هایپژوهشعلمی، انجام مطالعات و  هایکتابمقالات و 
مرتبط  هایفعالیتدانشگاهی و انواع گوناگونی از  هایرشتهایجاد 

در همین خصوص، نتایج  .سازمانی صورت گرفته است با بهسازی
که اثربخشی پایدار  دهدمیتحقیقات برخی از پژوهشگران نشان 

بهسازی سازمانی  درگروآموزش عالی  هایمؤسسهو  هاسازمان
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مفهومی رایج میان  عنوانبهاست امروزه، مفهوم بهسازی سازمانی 
همچنان تعریف یا  اما ،پذیرفته شده است هاسازمانمدیران عالی 

که در  چنانآنرویکرد جامعی در خصوص این پدیده وجود ندارد و 
 شده ارائهاز الگوهای  یکهیچبخش مبانی نظری هم بیان شد، در 

برای بهسازی سازمانی  موردنیاز هایفعالیتو  هامهارتبه ابعاد، 
 (1061)صفری،جامع و کامل پرداخته نشده است  طوربه

توان از چند جنبه مورد بررسی قرار داد: ی را میبهسازی سازمان
شکلی از دانش رفتاری کاربردی، بهسازی  عنوانبهبهسازی 

کوششی استوار بر الگوی  عنوانبهتغییر هنجاری، بهسازی  عنوانبه
شیوه فراگیری استوار بر تجربه،  عنوانبهکنش پژوهشی، بهسازی 

 عنوانبهجام بهسازی ها و سرانتأکیدی بر هدف عنوانبهبهسازی 
های کاری که در جهت بهبود عملکرد سازمان تمرکز بر گروه

های مختلف بهسازی در سازمان، اصولی باشند. این جنبهمطرح می
گردد و کند که بر اساس آن فرایند بهسازی استوار میرا فراهم می

توان در گردد. این اصول را میکاربرد واقعی آن مشخص می
 کرد.عرفی طبقات زیر م

های بهسازی یک نظام فرعی از ابر برنامه: اصل ارتباط درونی -
های فرعی سایر نظام نظام آموزشی در سازمان است. لذا باید با

 ازنظرهای فرعی شاید ارتباط معقول داشته باشد. این نظام
تر قرار گیرند. تر یا پایینلاسلسله مراتبی سازمانی در مراتب با

 یراحتبهباشد که  یاگونهبهها باید ر این برنامهتربیت ساختا هبهر
های ابرنظام قادر به برقراری ارتباط با تمام سطوح و زیر نظام

 (.1062)مرادی،  باشد

توان یک فرایند را می: اصل فرایند میان کنشی پیوسته و مداوم -
دانست که در مسیر زمان به  پیوستههمجریانی از رخدادهای به 

رود. در فرایند بهسازی یانی مشخص پیش میسوی هدف یا پا
هایی است که بر روی کارکنان ایجاد این جریان شامل مداخله

گردد. ها، پدیدار میهایی است که به این دخالتشود و پاسخمی
ها، راهبردهای کلی بهسازی قرار ها و پاسخدر پس این مداخله

و به  هانآها، زمان اجرای دارد که بر انتخاب نوع فعالیت
أکید دارد. این راهبردها تغییرات از هم جدا را ت شانیوستگیپهم

کند. تبدیل می شده تیهداو منطقی و  وستهیپهمبه جنبشی به 
دانند آن است که از ای که بهسازی را یک فرایند میدلیل عمده

آن پویایی، حرکت و تغییر را انتظار دارند. در پرتو این تغییر افراد 
تغییر و بهبود  تبعبهگیرند، سازمان نیز های تازه را فرا میمهارت

ریزی شده، هم یابد و بر اساس یک تغییر برنامهافراد، تغییر می
های جدا و تنها نگریسته دیده پدیده کارکنان و هم سازمان به

ها موضوعات و پدیده در پیوند با دیگر اتفاقات، هاآنشوند. نمی
 گیرند.قرار می

 

 پژوهشی 1رویکرد کنشی اصل

های بهسازی برنامه یربنایزپایه،  -رویکرد کنشی پژوهشی یا داد-
ها و رود. علت این امر به وجود آمدن دادهدر سازمان به شمار می

که مبنای  استها برنامه گونهنیاعات حاصل از اجرای لااط
نماید. این رویکرد های مورد انتظار در سازمان فراهم میکنش
توان به کند که میهایی را در سازمان فراهم میازی، ویژگیبهس

اشاره نمود. نخست اینکه در فرایند بهسازی تأکید  هاآنبرخی از 
کارکنان  ،رونیازاشود. عات داده میلازیادی بر ارزش داده و اط

ها برای آموزند چگونه به گردآوری، به کار بستن و کاربرد دادهمی
 (.1064)طوسی،  در سازمان بپردازد. هابازگشودن دشواری

یکی از : اصل در نظر گرفتن مبنای همکاری، کارتیمی -
گیرند یادگیری های پیشرو در نظر میهایی که برای سازمانویژگی

های یادگیرنده را برای سازمانی است. پیتر سنگه موضوع سازمان
د و در آن مشخصات سازمان یادگیرنده را کراولین بار مطرح 

مستمر  طوربههای یادگیرنده افراد کند: در سازمانگونه بیان میاین
هستند که به  در حال توسعه ظرفیت خود جهت تحصیل نتایجی

های بر قابلیتوهلادر سازمان یادگیرنده ع. باشندواقع طالب آن می
های شخصی، الگوهای ذهنی و نگرش سیستمی بر بصیرت

 (8333، سنگه) شودمی مشترک و یادگیری جمعی تأکید

گذاری و هدف: اصل هدف محور و برنامه محور بودن -
شود. های مهم فرایند بهسازی محسوب میریزی از ویژگیبرنامه

های گوناگون ناظر بر هایی دارد که به راهفرایند بهسازی هدف
آن  هیبر پاهایی که عملکرد بهتر سازمانی است. یکی از راه

ها بهتر اجرا شود تأکید بر اهمیت هدفتواند های بهسازی میبرنامه
های سالم سازمان چراکه. ها، طراحی و اقدامات استدر برنامه

های خود را دارند. هم افراد و گذاری در همه ردهگرایش به هدف
های خود را در پرتوی کوشش کهآنها نیاز به هم سازمان

د هستن یافتنیدستو  یریگاندازهقابلهایی که روشن، هدف
کارگردانی نمایند. برای دستیابی به این مقصود، تغییرات سازمانی 

ها ین راهبردها و تعیین هدفیریزی، تعتواند از طریق کار برنامهمی
 .پذیرداز سوی افراد گروه و کل سازمان صورت می

یک باور : وستهیپهمهای کاری به اصل تمرکز بهسازی بر گروه -
ازمان کار خود را از راه طبقات بنیادی در بهسازی آن است که س

رساند. باور کاری گوناگون که سرشتی جداگانه دارند، به انجام می
بنیادی دیگر آن است که تغییر فرهنگ، فرایندها، پیوندها و 

برای پدید  راهکیهای انجام دادن کارها در درون این طبقات شیوه
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های ی گروهتوانمند. آوردن بهپویی پایدار و ثابت در سازمان است
کار گروه مؤثر  اثربخشیبه چند دلیل در افزایش  پیوستههمبه 

ای از رفتارهای فردی ریشه در است: نخست اینکه بخش عمده
ها و هنجارهای و اجتماعی و فرهنگی دارد. هرگاه گروهی، ارزش

ها را دگرگون کند، اثر آن بر گروه، آن هنجارها و ارزش عنوانبه
و پیوسته و پایدار خواهد بود. دوم آنکه دسته  گدرنیبرفتار فردی 

است و  برخوردار «شکل واقعی پیوندها»از  وستهیپهم بهکاری 
به این شکل از پیوندها تن در دهند و راه به  یراستبهافراد باید 
شکل »سازگار شوند. سوم آنکه  هاآنرا بیاموزند و با  هاآنکاربردن 

فرد سازمانی ناگریز از سازگاری و  که «های سازمانیواقعی پویایی
شود. چهارم است، در درون دسته کاری پایدار می هاآنتن دادن به 

کنش کنند که بسیاری از نیازهای فرد به میانآنکه افراد گمان می
اجتماعی، جایگاه اجتماعی، پاس و قدرشناسی شخصی از سوی 

، تأمین یابدتشکیل می بالادستانگروه کاری که از همکاران و 
شود؛ بنابراین هر فرایندی که به بهبود فرایندهای طبقات کاری می
د به نیازهای مرکزی و بنیادی توانمیدهد، یاری می کارکرد آنیا 

 .اعضای سازمان پیوند پیدا کند

هایی برنامه معمولاً های بهسازی رنامهاصل یادگیری مشارکتی: ب -
های گروهی نیز رنامهشود. در بگروهی اجرا می صورتبهاست که 

های گروهی و تحلیل و ارائه بحث کنندهشرکتتعامل میان افراد 
شود ها از زوایای مختلف باعث ایجاد شرایطی در برنامه میپدیده

که یادگیری گروهی که منتج از مشارکت در برنامه است را افزایش 
 (.1062)مرادی،  دهدمی

ن اصلی اخاطب: منبزرگسالااصل در نظر گرفتن ماهیت آموزش  -
ها و مراکز آموزش و پژوهشی ی بهسازی، کارمندان، دانشگاهبرنامه

ها برنامه گونهاینن اهایی که مخاطبباشند. با توجه به ویژگیمی
ها با شرایط و هایی این برنامهباید شرایط و ویژگی ،لذا .دارد

 تناسب سازین آن متناسب گردد. برای این اهای مخاطبویژگی
ن ضروری است که به اجمال به آن لایت اصول آموزش بزرگسارعا

 (.1064)طوسی،  اشاره خواهد شد
توان عنوان نمود که یکی از بندی اصول بهسازی میدر جمع

ها و تغییرات بسیار ، پیچیدگیسازمانییل ضرورت بهسازی لاد
باشند و برای مواجهه با ها میسریع و روزافزون پیرامون سازمان

ذکر . شودیرات، یادگیری افراد از نکات کلیدی محسوب میاین تغی
های بهسازی بر یادگیری این این نکته ضروری است که برنامه

دارد و  تأکیدها و آمادگی مواجهه با تغییرات مذکور پیچیدگی
ها مورد هدف سرمایه اصلی سازمان عنوانبهاعضای کارکنان را 

 .دهدقرار می
، به و پژوهشگران نظرانصاحباظهارات  تحقیقات و با توجه به 

بهسازی  در موفقیت رسد از میان عوامل متعددی کهنظر می

، شدهریزیبرنامهتغییر »عامل سه نقش دارند، توجه به  سازمانی
ضرورت بیشتری داشته  «1توسعه مداوم شغلی و یادگیری گروهی

د ها نقش مهمی در بهسازی سازمانی ایفا کنن. این زیرساختباشد
 (.8،8311)میلز و اسمیت

 و به است از انواع تغییر سازمانی یکی شده ریزیبرنامه تغییر
ای که بر پایه برنامه شودیم گفته یاآگاهانههر نوع فعالیت 

 دربه اجرا  نظر موردمشخص از سوی سازمان برای اعمال تغییرات 

 هایلمد شده، ریزیفرایند تغییر برنامه یبرا .(0،8333لوین) دیآیم
 ،)4،1661جادسون) ایمرحلهپنج مدل  مختلفی همانند هایلمد

 ایمرحلهنه  مدل ،(2،1662کوتر) یامرحلههشت مدل 
تغییر را به  ها،برخی از این مدل. مطرح شده است (8،1668گالپین)

اما پایه  ،اندبرشمردهو مراحلی را برای آن  یک بُعد محدود ساخته

 .است لوین یامرحلهنظریه تغییر سه  هاآناغلب 
ترین هایی را به بار آورده که یکی از مهماین تغییرات ضرورت

ها له یادگیری مستمر است؛ بدین صورت که سازمانئمس هاآن
نیازمند  حیات خود را در عصر رقابت حفظ کنند،برای آنکه بتوانند 

عامل  همگامی با تغییرات محیطی است.برخورداری از مهارت 
این زمینه یادگیری  در هاییتواناترین ز مهماصلی تغییر و یکی ا
ترین راه برای بهبود عملکرد در درازمدت است. یادگیری مهم

 یوربهرهبه لحاظ تواند است و در آینده نزدیک تنها سازمانی می
های تعهد و ظرفیت یادگیری که قادر باشد از قابلیت موفق باشد

 .برداری نمایدهرهافراد در تمامی سطوح سازمان به نحو احسن ب
یک هویت  عنوانبهسطح گروهی، باید افراد قادر باشند که  در

 .واحد فکر کرده، خلق کنند و بیاموزند
 عنوانبهها قادر باشند یادگیری گروهی بدین معناست که تیم

 یاموزندبیک هویت واحد فکر کرده، خلق کنند و 

 .(8338)سورسینلی،
اولوسکی به بحث از سنگه و پ ازجملهمتفکران بسیاری 

یابی به آن یادگیری گروهی و مشخصات آن و چگونگی دست
اند. پاولوسکی یادگیری تیمی را مدخل یادگیری همت گماشته

کند که یادگیری تیمی پلی است برای می تأکیدسازمانی دانسته 
تبدیل یادگیری به دانش سازمانی، به نحوی که برای همه به 

نیز یادگیری جمعی را فرایندی  اشتراک گذاشته شود. سنگه
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ای گونهداند که طی آن ظرفیت اعضا توسعه یافته و بهمی
شود که نتایج حاصله از آن چیزی خواهد بود که همسو می

 (.1668 )گاف، اندطالب آن بوده واقعاًهمگان 
با توجه به مطالب ذکر شده، پژوهش حاضر با هدف بررسی 

تغییر  مؤلفهسه مدیریت دانش بر  سازیپیادهنقش 
، توسعه مداوم شغلی و یادگیری گروهی در شدهریزیبرنامه

سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران( )پژوهش  یآمارجامعه 
 صورت گرفته است.

که در پژوهش حاضر به بررسی نقش مدیریت  آنجااز 
، مدل مفهومی شودمیدانش بر بهسازی سازمانی پرداخته 

 و بررسی شده است. زیر ترسیم صورتبهپژوهش 

 

 
 

 مفهومی پژوهشمدل  .1شکل 

 
آثار مدیریت دانش بر بهسازی  شده استاین پژوهش تلاش در 

سازمانی را در مرکز اسناد و کتابخانه ملی ایران بررسی کند تا 
مدیریت دانش در این  سازیپیادهبرای  یاهیپااین مطالعات 

کارایی و  یرای هرچه بهتر آن در راستای ارتقاسازمان جهت اج
 سازمان باشد. وریبهره

 نظر از مرکز اسناد و کتابخانه ملی ایران کهاینبا توجه به 
ترین های هوشی، یکی از گستردهاندازه، وسعت و تنوع سرمایه

مدیریت فرایند لازم است است، رسمی  نهادهای اجتماعی
دهی تولید، اشتراک، سازمان ا بهت را مورد توجه قرار دهند دانش

های فکری و سرمایه دانشمنابع اطلاعاتی،  و استفاده مؤثرتر از
نظر از داخلی یا های با ارزش صرفسرمایه دست یابند. این

خارجی و عیان یا نهان بودنشان باید کشف، ضبط و روزآمد 
ای نحو شایسته هها بگیری از جدیدترین فناوریبا بهره و شده

 مندان قرار گیرند. بدیهی است که موفقیتر اختیار علاقهد

 مساعی اقشار مختلف تشریک درگرودانش های مدیریت طرح
 .سازمانی است

 

 پيشينه پژوهش
سرعت تغییرات محیطی و رشد  های هزاره سوم،از ویژگی

های مدیریتی است. در چنین ها و مهارتفزاینده دانش
با  هاآنانطباق  درگروها ازمان، تداوم حیات سمتغیرهای محیط

 تغییرات محیطی است.
دانش در  تیریادراکات مد»( 8318) 1سیو فاسو یاریکولون

 نشان داد با جیکردند. نتا یبررسرا « یدانشگاه یهاکتابخانه
دانش و  تیریپژوهش از مد نیکنندگان در امشارکت نکهیا وجود

                                                                               

1. Koloniari & Fassoulis 
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آگاه  ندهیآ یشغل ۀها و توسععملکرد کتابخانه یآن برا یایمزا
دانش  تیریهستند، اما هنوز به مسائل و موضوعات مربوط به مد

به  ،یدانشگاه یهاکتابخانه تی. درنهاشودیتوجه نم یخوببه
 یرو یداخل یاستفاده از دانش کاربرانشان و دانش ضمن متس
 ستمیو س یکیتاکت لگریکه تسه یگرچه اقدامات اجتماع آورند،یم

 .رندیگیقرار نم رشیند، مورد پذهست یاطلاعات تخصص
دانش  تیریاقدامات مد»( 8318) 1، دورئن و سارتیبالاگو

مورد  «اروپا یدانشگاه یهااز کتابخانه یصورت گرفته در برخ
 یبود که بر رو یفیقرار دادند. پژوهش حاضر، پژوهش ک یبررس

و فنلاند صورت گرفت.  ایدر آلمان، اسپان یکتابخانه دانشگاه 0
اجرا و  یبرا اقدامات نیمهم و بهتر لیدل نیآن چند جینتا
مذکور را  یهادانش در کتابخانه تیریمد یندهاایفر یسازادهیپ

 یایمزا ؛یعنیمسئله مهم  0منطبق بر  جینتا نینشان داد. ا
دانش و  تیریمد یکیتکنولوژ یهادانش، فرصت تیریمد

 یجراا نکهیدانش به دست آمدند و ا تیریمد یسازمانفرهنگ
بهتر و  تیریبه مد یانتخاب یهاخانهکتاب یۀدانش در کل تیریمد

 .دشویعملکرد بهتر کارکنان منجر م
مدیریت دانش  تأثیر»پژوهشی تحت عنوان  8318در سال 
سازمان  63در « 8گریفمک »توسط  «هاسازمانبر عملکرد 

بخش خصوصی کانادا انجام گردیده است. در این پژوهش 
خود پیرامون  هایسؤالافتن پاسخی برای محققین درصدد ی

. اندبودهچگونگی اثرگذاری مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی 
مستقیم به  طوربهنتایج نشان داد که اعمال مدیریت دانش 

 عملکرد سازمانی مربوط بوده است.
 پژوهشی در (،1064) افشار زنجانی و نوذری و اللهیفتح

در سازمان  دانشرار مدیریت سنجی استقامکان»با عنوان که 
به  ،«های پژوهشی سازماناصفهان از دیدگاه مجریان طرح

که توصیفی پیمایشی انجام دادند به این نتیجه رسیدند  صورت
سازی مدیریت دانش سازمان اصفهان در بعد فرهنگ برای پیاده

مطلوبی برخوردار است، ولی در دو عامل  از آمادگی نسبتاً
ها و زیرساخت فناوری اطلاعات این آمادگی ساختار و فرایند

 .شوددیده نمی
 مطالعه» عنوان با ( پژوهشی8338) 0دیگران و عبدالله

سسات ؤدر م دانشمدیریت سیستم  سازیپیاده مورد در تجربی
اند. پژوهش در کشور مالزی انجام داده «آموزش عالی دولتی

                                                                               

1. Blaguaé., Düren., Saarti 
2. Mac Griff 
3  . Abdullah., Selamat, , Jaafar, Abdullah, Sura 

ان دولتی با توزیع پرسشنامه در شش سازم پیمایشی و صورتبه
است. تحلیل نتایج  صورت گرفتهمالزی  4منطقه کلانگ والی

دانش سازی سیستم مدیریت نشان داده است که پیاده حاصل
 در مؤسسات آموزش عالی دولتی مالزی، پذیرفته شده است.

در سطح  اتسسؤم در این دانشهرچند هنوز فرهنگ اشتراک 
در مؤسسات . وضعیت ساختار سازمانی نیز مطلوب قرار ندارد

سازی آموزش عالی دولتی منطقه کلانگ والی مالزی برای پیاده
. ولی نتایج در خصوص وضعیت ستیناین سامانه مناسب 

سازی مدیریت دانش در آمادگی فناوری اطلاعات برای پیاده
حاکی از آمادگی مناسب این  شده ادیآموزش عالی  مؤسسات

 .استزیرساخت 
 برای عالی آموزش آیا»عنوان  تتح پژوهشی در 2(8333) راولی
، به بررسی قابلیت کاربرد «است؟آماده  مدیریت دانش اجرای

وی  در مراکز آموزشی کانادا پرداخته است. دانشمفاهیم مدیریت 
خویش بیان کرده است که برای ایجاد محیط مبتنی  در پژوهش

همچنین نتایج  در مراکز آموزشی مشکلاتی وجود دارد. دانشبر 
مؤثر در  دانشنشان داده است که اجرای مدیریت  وی پژوهش

 مراکز آموزشی کانادا مستلزم اصلاح ساختار سازمانی و سیستم
 .دهی استپاداش

بررسی عوامل » عنوان با پژوهشی (1086) 8رنگباری و نیسی
سازمان مخابرات در  «مدیریت دانش زیآمتیموفقدر استقرار  مؤثر

با  پیمایشی و صورتبه. پژوهش اندانجام داده استان خوزستان
 صورت گرفته مدیر میانی و عالی 43میان توزیع پرسشنامه در 

عوامل مهم در نشان داده است که  است. تحلیل نتایج حاصل
، وکارکسبراهبرد  هایمؤلفهاستقرار مدیریت دانش شامل 

مدیریت دانش، حسابرسی دانش و نقشه  گروهساختار سازمان، 
 .استدانش 

تبیین و »( پژوهشی با عنوان 1086) 6و اورمزدی طبرسا
انجام  «برای استقرار مدیریت دانش یانهیزمسنجش عوامل 

: ساختار گانهسه. بر اساس نتایج این پژوهش عوامل اندداده
از  و باشندمی مؤثرسازمانی، فناوری و فرهنگ در مدیریت دانش 

ی در عوامل فوق ساختار سازمانی و فناوری در سطح مطلوب
نفتی ایران منطقه تهران قرار  هایفراوردهشرکت ملی پخش 

وضعیت مطلوب جهت استقرار  سازمانیفرهنگداشته است اما 
 .ستینمدیریت دانش را دارا 

                                                                               

4. Klang Valley 
5. Rowley 
6. Nisi , Rangbari  
7. Tabarsa, Ormazdi 
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 حوزه یک بهسازی دهدمیمطالعه ادبیات و پیشینه موضوع نشان 

 درواقعبهسازی  .است هاسازمان در ضروری نیاز یک و نوظهور
 طراحی کارکنان اطلاعات و دانش راستای بروز شدن در اقدامی

 دشوار بسیار زمینه این در آنان نیازهای تعیین اما است، شده

 و نیترمهم ،مرتبط هایفعالیت و هابرنامه هب تعهد .است

 ،رونیازا. استبهسازی  هایبرنامه اثربخش رکن نیتریدیکل
 سرمایه رینگهدا و ایجاد یهاراه از یکی عنوانبه بهسازی

 و شودمی تلقی یپژوهش و مراکز آموزشی و هاسازمان در انسانی
 موضوع یک عنوانبه هاسازمان در تخصصی گراییایحرفه

 .کندمی اهمیت جلوه با و شده گرفته نظر در جدی
کامل و واضح مشخص  طوربهپیشینه مفهوم بهسازی سازمانی 

مربوط به این  هایتفعالینیست؛ با وجود این، برخی معتقدند که 
با توجه به  ،رونیازاموضوع از قرن نوزدهم شروع شده است. 

ها که ارتباط بیشتری به برخی از پژوهشمتغیر بهسازی سازمانی 
 گردد.با پژوهش حاضر دارد، مبادرت می

(، 1062بصیری، حاجی احمدی و باباجانی ولوکلا )سوبمن 
نابع انسانی بر قش آموزش و بهسازی من» پژوهشی با عنوان

نشان  هاآنپژوهش نتایج  انجام دادند.« وری نیروی انسانیبهره
آموزش ضمن خدمت معلمان،  داد که متغیرهایی مانند بهسازی

های جدید، بهسازی شناخت نقاط قوت و بهسازی کسب مهارت
ای با اختصاص متناسب گیری طبقهنمونه از روش نمونه ضعف و

ی انسانی در مجتمع فولاد کویر کاشان وری نیروسازمانی و بهره
انجام داد. نتایج پژوهش وی حاکی از آن بود که بین مشارکت 
بهسازی زمینه رشد خلاقیت معلمان رابطه مستقیم و مثبتی با 

 د.وری داربهره
رابطه آموزش و »(، پژوهشی با عنوان 1088سرنجی ) ارباب
ملی  مختلف سازمان اسناد و کتابخانه یهابخشبهسازی 

نفر بوده که برای انتخاب افراد در  043، به تعداد «ایران
های مادی نظیر حقوق و گیری و همچنین محرکتصمیم

وری کارکنان رابطه مثبت و دستمزد و مزایای کارکنان با بهره
 ی وجود دارد.دارمعنی

ها ی، پژوهشجهاندر سطح  بهسازی مسئلهرغم اهمیت علی
داخل کشور حاکی از آن است که  در شده انجامو مطالعات 

در سطح  بهسازیمربوط به  هایفعالیتو  هابرنامهوضعیت 
متوسط رو به پایین است و در سطح مطلوبی ارزیابی نشده است 

(. این در حالی است که توسعه و توانمندسازی 1088)مرزبان، 
بیان شده است، اما  هاسازمانهای منابع انسانی جزو اولویت

ود و نتایج مطالعات صرفاً حاکی از برگزاری چند وضعیت موج
نامنسجم و  صورتبهکارگاه آموزشی در این خصوص، آن هم 

 پراکنده است.

 یسازوکارهافقدان  دهدمیبررسی پیشینه پژوهش نشان  
را  یگذارهیسرمامدیریت دانش، این  سازیپیادهصحیح ارزیابی و 

دیل کرده است. در ذهن مدیران تنها به یک هزینه اضافی تب
باید محیطی را برای اشتراک، انتقال و تقابل  هاسازمان، رونیازا

دانش در میان اعضای خود به وجود آورند، افراد را در جهت با 
و در ایجاد بسترسازی و  شان آموزش دهندمفهوم کردن تعاملات
قرار مدیریت دانش در سازمان تای برای اسشناسایی عوامل زمینه

 .بکوشند
 

 شناسی پژوهشروش
 بوده است. با توجه به ماهیت پژوهش، روش پیمایشی توصیفی

و برای تعیین حجم نمونه از جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان 
استفاده شد. به این  32/3گیری کوکران، با خطای فرمول نمونه

مختلف سازمان  هایبخشترتیب که نمونه آماری به تفکیک 
حجم جامعه انتخاب و  تناسببهیران اسناد و کتابخانه ملی ا

. بر این اندگرفتهتصادفی مورد بررسی قرار  صورتبهسپس 
ابزار پژوهش  است. شده محاسبهنفر  181اساس، حجم نمونه 

و روش تحلیل، از ساخته بوده است شامل دو پرسشنامه محقق
 معادلات ساختاری بوده است. ابیمدلینوع 

ساخته که بر نامه محققپرسش :مدیریت دانش الف( پرسشنامه
سه مؤلفه را مورد ارزیابی  اساس ادبیات پژوهش ساخته شده و

دست ( بهα=88/3) دهد. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامهقرار می
 ازجملههای مدیریت دانش چنین ضریب آلفای مؤلفهآمد. هم

( 86/3) ( و کاربرد دانش68/3(، انتشار دانش )68/3خلق دانش )
آمده است. جهت بررسی روایی ابزار با توجه به تعداد  دستبه

ها و حجم نمونه، علاوه بر تحلیل محتوا، از تحلیل عاملی مؤلفه
های افزار لیزرل استفاده شد که بررسی شاخصتأییدی و از نرم

(، χ2/df( ،)86/0=GFI=39/1)برازش 

(050/0=RMSEA( ،)66/0=NFI( ،)39=./NNFI ،)

(66/0=IFIو ) (63/0=RFI ،) تحلیل عاملی را مورد تأیید
توان گفت ابزار پژوهش از روایی سازه برخوردار قرارداد. لذا می

 است. بوده
جهت سنجش بهسازی سازمانی  :بهسازی سازمانیپرسشنامه  ب(

محقق ساخته استفاده شده است. این پرسشنامه  از پرسشنامه
ه با افراد از مبانی نظری و مصاحب که گویه بود وششیسدارای 
های بهسازی نظر استخراج شد. بدین صورت که مؤلفهصاحب

، توسعه مداوم شغلی و شدهریزیبرنامهسازمانی شامل تغییر 
ها، سؤالاتی تنظیم و در یادگیری گروهی و سپس بر اساس گویه

یک مطالعه مقدماتی پرسشنامه اجرا و سؤالات نامناسب حذف 

( محاسبه شده α=61/3نامه )پرسشضریب آلفای کرونباخ . گردید
(، 63/3) شده ریزیبرنامهچنین ضریب آلفای تغییر است. هم
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دست ( به68/3( و یادگیری گروهی )86/3توسعه مداوم شغلی )
بر آمده است. جهت بررسی روایی این پرسشنامه نیز، علاوه

شد. بررسی تحلیل محتوا، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده 
 (،63/0=GFI) (،χ2/df=16/1)برازش های شاخص

(006/0=MSEA( ،)69/0=NFI( ،)63/0=NNFI ،)

(66/0=IFI) ( 38/0و=RFI،)  تحلیل عاملی را مورد تأیید
نامه نیز از روایی سازه توان گفت این پرسشقرارداد. لذا می

 است. برخوردار بوده
در قالب لیزرل  افزارنرمها از تجزیه و تحلیل داده منظوربه
جهت  استفاده شد. تحلیل معادلات ساختاریآماری  یهاآزمون

ای با نمونهبررسی وضعیت متغیرهای پژوهش از آزمون تی تک
 2تا  1که نمرات حاصله بین  آنجااستفاده شد. از  0ارزش آزمون 

ها( جهت تعیین درصد نمره 23) انهیم عنوانبه 0باشند، عدد می
 .وضعیت متغیرها استفاده شده است

 

 پژوهش يهاتهافی
 شده انیبهای پژوهش با تمرکز بر تحقق هدف پژوهش یافته

که قبل از پرداختن به هدف، نتایج توصیفی پژوهش نیز آورده 
شناختی شده است: در پژوهش حاضر، آمار جمعیت

دهد که نیمی از دهندگان در خصوص جنس نشان میپاسخ
باشند. مرد میدهندگان از پاسخ درصدپنجاهدهندگان زن و پاسخ

مختلف سازمان اسناد و کتابخانه  هایبخشکارکنان به تفکیک 
آزمون تی تک  نتایج .اندگرفتهمورد بررسی قرار  ملی ایران

( و سطح 818/8) یتنشان داد، مدیریت دانش با مقدار  اینمونه
( و 884/6) یت( و بهسازی سازمانی با مقدار 333/3) یدارمعنی

داری بالاتر از حد یمعن طوربه( 333/3)ی داریمعنسطح 
های مدیریت دانش و بهسازی متوسط بوده است. تمامی مؤلفه

و در سازمان اسناد و سازمانی نیز بالاتر از حد متوسط بوده 
 .کتابخانه ملی ایران در وضعیت مناسبی قرار دارند

 (0با میانگین )مدیریت دانش و بهسازی سازمانی ای نمونهتک  نتایج آزمون تی .5جدول 

رهایمتغ نیانگیم  یت مقدار  یداریسطح معن یدرجه آزاد   

دانش مدیریت  63/0  818/8  183 333/3  

دانش خلق  48/0  884/6  183 333/3  

دانش انتشار  42/0  628/6  183 333/3  

دانش کاربرد  86/0  142/8  183 333/3  

یسازمان بهسازی  64/0  884/6  183 333/3  

دهش ریزیبرنامه رییتغ  44/0  082/8  183 333/3  

مداوم شغلی توسعه  86/0  481/6  183 333/3  

 3/ 333 183 016/8 23/0 یگروه یادگیری

 
جهت بررسی رابطه متغیرهاا از آزماون همبساتگی گشاتاوری 
پیرسون استفاده شد. نتایج نشان داد مدیریت داناش باا مقادار 

و ( با بهسازی ساازمانی رابطاه مثبات 86/3ضریب همبستگی )

چنااین از میااان دارد. هم 31/3ی در سااطح آلفااای دارمعناای
تارین ارتبااط را باا های مدیریت دانش، خلق دانش، بیشمؤلفه

 بهسازی سازمانی داشته است
بهسازی و  مدیریت دانشضرایب همبستگی  .5جدول  

 سازمانی

 4 4 4 0 6 5 5 1 متغیر ها

        1 خلق دانش 1

       1 80/3** انتشار دانش 5

      1 26/3** 88/3** کاربرد دانش 5

     1 86/3** 84/3** 68/3** بهسازی سازمانی 6

    1 88/3** 88/3** 66/3** 81/3** شدهریزیبرنامهتغییر  0

   1 80/3** 48/3** 42/3** 46/3** 44/3** توسعه مداوم شغلی 4

  1 60/3** 28/3** 26/3** 86/3** 86/3** 66/3** یادگیری گروهی 4

 1 68/3** 83/3** 64/3** 26/3** 60/3** 26/3** 68/3** مدیریت دانش 4

  10/1سطح  داریمعنی*  /10سطح  داریمعنی** 
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بینی متغیر بهسازی سازمانی توسط مادیریت داناش پیش جهت
. نتاایج نشاان داد از اساتفاده شاد گامبهگاماز آزمون رگرسیون 

، خلق دانش و انتشاار داناش باا های مدیریت دانشمیان مؤلفه
داری دارند. با توجاه بهسازی سازمانی همبستگی چندگانه معنی

توان گفت ایان دست آمده می به (R2ضریب تعیین ) به مقدار
 نمایند.بینی میدرصد از بهسازی سازمانی را پیش 68دو مؤلفه 

 

 ی سازمانیبهسازو مدیریت دانش  گامبهگامرگرسیون آزمون نتایج  .6جدول 

متغیر  آماری یهاشاخص

 نیبشیپ

R  همبستگی(

 چندگانه(

2R)ضرایب رگرسیون )ضریب تعیین 

1 8 

 = β 66/3 /.68 /.61 خلق دانش       
884/6t = 

 

 = β 61/3 /.68 /.84 انتشاردانشو  خلق دانش
618/6t = 

88/3 β = 
02/4t = 

  

 افزار لیزرل استفادهزی سازمانی، از روش الگویابی معادلات ساختاری و نرممدیریت دانش بر بهسا تأثیریا جهت بررسی نقش 
 (2جدول ) شده است

 

 های برازش مدل مدیریت دانش و بهسازی سازمانیشاخص. 0جدول 

 χ2/df SRMR AGFI GFI RMSEA NFI NNFI IFI برازندگی شاخص 

 1 - 0 0.9< 0.9< 0.08> 0.9< 0.9< 0.05< 5 -1 دامنه پذیرش

 40/1 50/1 42/1 160/1 50/1 50/1 102/1 42/0 مقدار محاسبه شده

 
هااای ، بررساای شاااخصپااس از حااذف خطاهااای کوواریااانس

 (،(χ2/df برازندگی مانند نسبت مجذور خای باه درجاه آزادی

 شااخص برازنادگی افزایشای (،GFI) شاخص نیکویی برازش
(IFI،) جذر میانگین مجاذورات خطاای تقریاب((RMSEA ،

و شاااخص نیکااویی  (NFI) برازناادگی هنجااار شاادهشاااخص 
از بارازش  مادلدهند کاه نشان می (AGFI) برازندگی تطبیقی

 (.1نمودار و  2جدول است )ها برخوردار نسبتاً خوبی با داده

 یمدیریت دانش و بهسازی سازمان یمعادلات ساختار یابیمدل  .1نمودار 
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 مسیرهای بررسی شده در مدل. 4جدول 

 وضعیت ضریب مسیر سطح معنادری مقدار آماره آزمون مسیر

 دارمعنی 19/5 میمستق 50/5 63/7 شده ريزیبرنامهتغییر          مديريت دانش

 دارمعنی 88/5 میمستق 50/5 05/8 توسعه مداوم شغلی        مديريت دانش

 دارمعنی 71/5مستقیم 50/5 78/7 يادگیری گروهی       مديريت دانش

مديريت   شده ريزیبرنامهغییر ت     مديريت دانش

 تغییر
01 /7 50/5 

 میرمستقیغ

19/5 
 دارمعنی

خلق       شده ريزیبرنامهتغییر        مديريت دانش

 تغییر
68/7 50/5 

 میرمستقیغ

76/5 
 دارمعنی

 دارمعنی 85/5میرمستقیغ 50/5 50/8 توسعه مداوم شغلی         بعد ادراکی      مديريت دانش

 دارمعنی 89/5غیرمستقیم 50/5 77/3 تاریبعد رفاوم شغلی      توسعه مد        مديريت دانش

 دارمعنی 16/5غیرمستقیم 50/5 18/7 بعد خلاقیتی       توسعه مداوم  شغلی بهسازی       

 دارمعنی 86/5غیرمستقیم 50/5 08/8 توسعه مداوم  شغلی         تفکر سیستمی  بهسازی      

 دارمعنی 87/5غیرمستقیم 50/5 19/8 سازمانیفرهنگيادگیری گروهی            بهسازی     

 دارمعنی 16/5غیرمستقیم 50/5 65/7 بهسازی         يادگیری گروهی         نگرش گروهی

 دارمعنی 78/5غیرمستقیم 50/5 38/8 يادگیری گروهی        ساختار سازمانی     بهسازی 

 يريگجهيبحث و نت
بر  تأکیدطه فناوری اطلاعات تغییر و تحولات موجود در حی

ضرورت تغییر و توسعه در ابعاد گوناگون سازمانی دارد به 
دانش در توسعه  خصوص با در نظر گرفتن این واقعیت که نقش

در معرض  هاسازماناست.  انکاررقابلیغکشورها  جانبههمه
را ناگزیر از سازگاری مداوم  هاآنهستند که  تغییرات محیطی
های بهسازی در توجه به رشد برنامه است. برای بقا کرده

وری ها برای مواجهه مناسب با تغییرات و افزایش بهرهسازمان
نیز از این امر مستثنی  هاسازمانناپذیر است و کارکنان اجتناب

 سیستم دارد. بر عملکردمستقیمی  تأثیرنیستند. کارایی کارکنان 
ر پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش مدیریت دانش ب

 بهسازی سازمانی در سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران
است. نتایج پژوهش حاضر نشان داد، مدیریت دانش  شدهانجام

 سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایرانو بهسازی سازمانی در 
بالاتر از حد متوسط بوده است. ضرورت انجام پژوهش حاضر و 

 ی و همایونیفراح و ییدعاهای های آن با پژوهشیافته
 راولی(، 1064) افشار زنجانی و نوذری و اللهیفتح(، 10688)
 ،بنابراین مطابقت دارد. (8318) سیو فاسو یاریکولون، (8333)

قوی، مؤثر و  هاییکی از ابزارمدیریت دانش توان گفت می

 .رودیمکار ه بسازمانی های عملکرد کارآمد در تمام جنبه
متغیرهای حوزه علوم انسانی زمینه که همواره با توجه به این

توجه هرچه بیشتر به این متغیرها  ،رونیازا .بهبود و ارتقا را دارند
خواهد شد.  هاسازمانهای رقابتی به مزیت هاآنموجبات تبدیل 

که  محوردانشی هاسازمان، توجه به کارکنان در گریدعبارتبه
جامعه را در مسئولیت فرایند توسعه و تعالی در مقیاس کلان 

های انسانی ساز توسعه پایدار سرمایههستند، زمینه دارعهده
 خواهد شد.

 هاسازمانهنوز فهم درستی از مفهوم علمی بهسازی در 
شکل نگرفته است. یکی از دلایل آن، غیر شفاف و محدود 

ی که هایبرنامهاست. اغلب  هاسازماندر  بهسازیبودن مفهوم 
شوند، اجرا می هاسازماندر  هسازیبهای در چارچوب برنامه

آموزشی اجرا  یهادورههایی هستند که در چارچوب برنامه
آموزشی  یهادورهاز  ترگستردهبسیار  بهسازیشوند. مفهوم می

 یک عمل صوری و مدیریتی نیست. بهسازیاست. 
 هایمهارتتوجه مداوم به ارتقای سطح دانش، تخصص و 

سعه منابع انسانی را هموار خواهد کارکنان، زمینه تو موردنیاز
مناسبت بسیاری با مدیریت دانش، ساخت. سازوکارهایی نظیر 

با توجه  .فناوری در هزاره سوم دارد در عصرموجود  یهاچالش
بهسازی  هایبرنامهبه تنوع و گستردگی حیطه مدیریت دانش، 

سازمانی در صورتی از موفقیت برخوردار خواهند شد که 
نگریسته شود و تمام کارکردهای  دهیتندرهمعه مجمو صورتبه

 مرتبط را در بر گیرد.
بهسازی با مدیریت دانش نتایج همبستگی نشان داد 

ی داشته است. نتایج رگرسیون دارمعنیرابطه مثبت و سازمانی 
، خلق و مدیریت دانشهای نشان داد، از میان مؤلفه گامبهگام

را داشته است. ی سازمانی بهسازبینی قابلیت پیش انتشار دانش
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مک  (،8313) یرنگبارنیسی و با مطالعات نتایج به دست آمده 
 .طابقت داردم، (8318) دورن و سارتی ،1بالاگو ( و8831) گریف
، مدیریت دانشتوان گفت بررسی و درک می ،بنابراین 
با توجه به  اهمیت توان تخصصی و درک یگذاراستیس نتیجه

 حال نیا با .استبر سیستم ختار حاکم توانمندی رقابتی و سا
در قبال استراتژی مطلوب  یسازماندروناین نتیجه انسجام 

 .بخشدرا قوت میبهسازی سازمانی 
، یگذاراستیسنکته بسیار حائز اهمیت بخصوص در سطح 

یک کلیت و یک  صورتبهبررسی موضوع مدیریت دانش 
های ی بخشتوان براکه می هرچنداست،  دهیتندرهممجموعه 
 تأکیدگوناگونی انجام داد و لزوماً فقط  یهایزیربرنامهمختلف 

بر یک بخش از فرایند مدیریت دانش دیدگاه جامعی در این 
 ییتنهابه؛ پرداختن به یک بعد دهدمیمورد را ارائه ن

مدیریت دانش نیست، بلکه ابعاد  یسازادهیپ دهندهنشان
، با کنندیمعنا و مفهوم پیدا گوناگون در کنار هم و با یکدیگر م

میزان پرداختن به هر یک از ابعاد مدیریت  کهنیاتوجه به 
ی مختلف هاسازماننوع نیازهای افراد و نیز در  بر اساسدانش 

 د متفاوت باشد.توانمی
معادلات ساختاری نیز نشان داد، مدیریت دانش  مدل یابی

این نتایج هر  نقش داشته است. با توجه بهبهسازی سازمانی بر 
اقدامی که در جهت آموزش، تشویق و حمایت کارکنان به 

انجام گیرد، خود زمینه  بهسازی هایاستفاده از مکانیسم
را به همراه خواهد داشت. بهسازی ناظر بر  یسازمانتوسعه

توسط افراد، موجبات  هاآنکارگیری ی است که بههایاستراتژی
رویکرد  جادیا خواهد شد. هاآنبهبود دانش، تخصص و مهارت 

، الزام فرایندهای توسعه فردی العمرمادامیادگیری و توسعه 
کنونی است چراکه نیازها و الزامات مطالبه شده از طرف 

مداوم در حال تغییر است و  صورتبهسازمان و محیط از افراد 
ضروری است که افراد مجهز به این نوع رویکرد گردند. 

داند و توسعه را نیاز مداوم انسان میرویکردی که یادگیری و 
 توجیهی منطقی برای تمرکز بر رویکردهای نوین توسعه است.

فرصت را در اختیار  نتایج حاصل از انجام این پژوهش این
با  دهد تاقرار میسازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران انجام 

اصلاح این  کارهایی برای ایجاد یاریزی و اتخاذ راهبرنامه
زمینه مناسب جهت تحقق و اجرای مدیریت ها، یرساختز

 .دانش در سازمان را ایجاد نماید
 

                                                                               

1. Balagué 

 پيشنهادها
 :شودمیپیشنهاد  پژوهش یهاافتهی اساس بر
زمینه آگاهی بخشی سازمان در مورد فرایند بهسازی فراهم  -

علمی، تخصصی  یهاتهیکمشده و امکان مشارکت کارکنان در 
در  یترمطلوبو  ترعیسر تأثیره این امر کو اجرایی فراهم گردد 

 کسب موقعیت رقابتی سازمانی دارد.
 هایبرنامهنوآورانه و ابتکار عمل در  یهاشهیاندزمینه ارائه  -

 بهسازی فراهم شود.

ن سازمان در راستای جامع توسط مسئولا یهااستیساتخاذ  -
بسزایی در کیفیت خدمات مراکز  تأثیرتوجه به بهسازی 

 خواهد داشت. یرسانعاطلا
گیری در جهت ابتکار عمل و تصمیم سازمانی هایفرصت -

 داده شود. امور مربوط به کارکنان به آنان

پذیر در دادن اختیارات، مسئولیت و های انعطافسیاست -
 های اجرایی در سطح سازمان تدوین شود.سِمت

د مبتنی بر بهبوبهسازی سازمانی های شود طرحپیشنهاد می -
ها و این طرح باشد  و گوناگونتخصصی  یکارکردهامستمر در 

 .تهیه شود هاسازمانبا مشارکت سطوح گوناگون 
های علمی و تخصصی و امکان مشارکت کارکنان در کمیته -

 شود.تبادل افکار و اطلاعات را فراهم 

 موردنیازگوناگون  یهامهارتهای آموزشی در رابطه با کارگاه -
و  هاو امکان شرکت در سمینارها، کنگره زار گرددکارکنان برگ

 از کشورو خارج های علمی در داخل ها و گردهماییکنفرانس
 فراهم شود.

 عنوانبه پژوهشی و آموزشی سساتؤم و مراکز آموزشی -
 مدیریت مناسب سیستم سازیپیاده در باید دانشگر هایسازمان
 امر این و شوند ظاهر پیشرو هایسازمان نقش در دانش،

 برمبنای عملی اقدام و فرایند مدیریت دانش بررسی مستلزم
 .است دانش مدیریت سیستم مختلف مراحل در رگذاریتأث عوامل
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نامه . پایانوری نیروی انسانی در مجتمع فولاد کویر کاشانرابطه آموزش و بهسازی کارکنان و بهره(. 1088ارباب سرنجی، مهدی )

 شیراز. نور امیپدیریت دولتی، دانشگاه کارشناسی ارشد م
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 ؟دانش آماده است تیریمد سازیپیاده یدانشگاه اصفهان برا ایآ. (8313، دامون )ینوذر و می، ابراهیافشار زنجان ؛، بنفشهاللهیفتح

 .83-8)-0(81، یرساناطلاعفصلنامه مطالعات ملی کتابداری و 

 تجهیزات، انسانی، منابع (بهشتی شهید دانشگاه در یعلمئتیه اعضای بهسازی مرکز سیسأت ضرورت بررسی (1088) هراز مرزبان،
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 ،00 ،مدیریت اندازچشم. مدیریت دانش زیآمتیموفقدر استقرار  مؤثر(: بررسی عوامل 1088) رنگباری، محمود و نیسی، عبدالحسین
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