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Abstract:  

This study aimed to design and test a model explaining the relationship between competent organizational culture and knowledge 

management establishment among faculty members of Islamic Azad Universities in Tehran Province. This applied study used a descriptive-

correlational, cross-sectional design based on structural equation modeling. The statistical population consisted of 4,687 male and female 

faculty members working at Islamic Azad Universities in Tehran Province. Using cluster random sampling, 357 questionnaires were 

distributed, and 304 complete and analyzable questionnaires were included in the final analysis. Data were collected through two researcher-

made questionnaires measuring competent organizational culture and knowledge management establishment. The validity of the instruments 

was assessed through content validity, construct validity, exploratory factor analysis, and confirmatory factor analysis. Reliability was 

confirmed using Cronbach’s alpha coefficients. Data analysis was conducted using SPSS and AMOS. Structural equation modeling indicated 

that the final model had an acceptable fit to the data, with fit indices including χ²/df=1.848, CFI=0.966, GFI=0.876, AGFI=0.851, and 

RMSEA=0.053. Competent organizational culture positively and significantly predicted the organization stage of knowledge management 

establishment (β=0.929, p<0.01). Moreover, competent organizational culture had significant positive effects on identification (β=0.912), 

acquisition (β=0.889), dissemination and sharing (β=0.878), application and implementation (β=0.846), review (β=0.816), and audit and 

evaluation (β=0.793). The internal paths among the sequential stages of knowledge management establishment were also positive, strong, 

and statistically significant. The findings demonstrate that competent organizational culture is a fundamental antecedent of successful 

knowledge management establishment in universities. Strengthening dimensions such as quality orientation, justice and professional ethics, 

participation, citizenship behavior, empowerment and knowledge orientation, trust-building leadership, and transcendental culture can 

facilitate the organization, identification, acquisition, sharing, application, review, and evaluation of knowledge in academic institutions. 
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 چکیده

استان   ی آزاد اسلام  یهادانشگاه   ی علم  ئتیه  ی اعضا  انیدانش در م  تیریو استقرار مد  ستهیشا  یرابطه فرهنگ سازمان  نییو آزمون مدل تب  یهدف پژوهش حاضر طراح
  ینفر از اعضا  ۴687شامل    یبود. جامعه آمار  یمعادلات ساختار   یابیبر مدل   یو مبتن  یهمبستگ-یفیو از نظر روش اجرا توص  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  .تهران بود

پرسشنامه    3۰۴  تیشد و در نها  عیتوز  شنامهپرس  3۵7  ،یاخوشه  یتصادف  یریگاستان تهران بود. بر اساس روش نمونه  یآزاد اسلام  یهازن و مرد دانشگاه   یعلم  ئتیه
ابزارها   ییشدند. روا یدانش گردآور تیریو استقرار مد ستهیشا یساخته فرهنگ سازمانها با استفاده از دو پرسشنامه محققشد. داده  لی تحل ندیوارد فرا لیکامل و قابل تحل

ها با استفاده  داده   لی. تحلدیگرد  دییکرونباخ تأ  یآلفا   بیآنها با ضر  ییایشد و پا  یبررس  یدییتأ  یل عاملیو تحل  یاکتشاف  یعامل  لیسازه، تحل  ییروا  ،ییمحتوا  ییروا  قیاز طر
های برازش  ای که شاخص گونهیابی معادلات ساختاری نشان داد مدل نهایی از برازش قابل قبول برخوردار است؛ به نتایج مدل   .انجام شد AMOS و  SPSS ی افزارهااز نرم 

به   RMSEA=0.053و    χ²/df=1.848  ،CFI=0.966  ،GFI=0.876  ،AGFI=0.851مدل شامل   بعد سازماندهی  بود. فرهنگ سازمانی شایسته  معنادار  و  طور مثبت 
(،  β=0.889(، اکتساب )β=0.912(. همچنین اثرهای مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی شایسته بر ابعاد شناسایی )β=0.929, p<0.01بینی کرد )استقرار مدیریت دانش را پیش 

( تأیید شد. مسیرهای درونی مراحل استقرار مدیریت دانش  β=0.793( و ممیزی و ارزیابی )β=0.816(، بازنگری )β=0.846کارگیری و اجرا )(، به β=0.878انتشار و تسهیم )
 تیتقو ن، یهاست. بنابرادانش در دانشگاه  تیریاستقرار موفق مد  یبرا ی اساس یازهاینش ی از پ ی کی ستهیشا ی نشان داد فرهنگ سازمان جینتا نیز مثبت، قوی و معنادار بودند. 

لازم را    نهیزم تواندی م یمتعال نگاعتمادساز و فره یرهبر  ،یمحورو دانش یتوانمند ،یمشارکت، رفتار شهروند ،یاعدالت و اخلاق حرفه  ،یمحورتیفیمانند ک ییهامؤلفه
 دانش فراهم کند.  یابیو ارز یبازنگر ،یریکارگبه م،یاکتساب، تسه ،ییشناسا ،یسازمانده یبرا

 یابی معادلات ساختاریکلیدواژگان: فرهنگ سازمانی شایسته؛ مدیریت دانش؛ استقرار مدیریت دانش؛ اعضای هیئت علمی؛ دانشگاه آزاد اسلامی؛ مدلکلیدواژگان: 

  ، (۲)3  ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،    .طراحی مدل تبیین رابطه فرهنگ سازمانی شایسته و استقرار مدیریت دانش: مطالعه اعضای هیئت علمی(.  ۱۴۰۵)  محبوبه.  ،یعبدالله:  استناددهی  نحوه

۱-۲۱ . 
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 مقدمه 

 ،یساز ره ی ذخ  د،ی تول  یبرا   ایپو   ییهاشبکه  ان،یبن دانش   یهابلکه به عنوان سازمان   ستند،ین   یانتقال دانش رسم  ی برا  یآموزش   یی صرفاً نهادها  گریها در جهان معاصر د دانشگاه 

آن وابسته است، بلکه به    ی ساختار ادار   ا ی  ی آموزش  زات یتجه  ،یمالعملکرد دانشگاه نه فقط به منابع    تیفیک  ، یبستر  نی. در چنشوندی و کاربرد دانش محسوب م  ینیتبادل، بازآفر 

دارد.    یبستگ   ی علم  ئتیه  ی اعضا  ی فکر  ه یمند از سرماو استفاده نظام   یجمع  یر یادگی  ،یاعتمادساز   ،یعلم   یهمکار   تیتقو   ،یدانش  یرفتارها  تی هدا  یسازمان برا  یفرهنگ  تیظرف

متخصص، مسئول،   یانسان  یرو ین  ت یو به عنوان ارکان جامعه مدرن، در ترب  کنندی م   فا یجوامع ا  یو علم   ی فرهنگ  ،یاقتصاد   ،یاجتماع   عهدر توس  نیاد یبن  یها نقشمنظر، دانشگاه   نیاز ا

انسان   ی مل  یگذار ه یاز سرما   ی بخش مهم  ی آموزش  یهانظام   گر،ید  ی. از سو (Ohani Zanouz et al., 2022)دارند    کنندهنییخلاق و متعهد نقش تع را به خود    یبر منابع 

. (Mosadeghrad, 2015)است    یراهبرد   یضرورت  یو دانش  یانسان  ،یماد   یهاه یاز اتلاف سرما  یریشگیپ  یآنها برا   تیر یمد   تیفیک  یارتقا  ل،یدل  نیو به هم  دهندی اختصاص م

  ت ی دانشگاه دارند و هو  یو اجتماع یپژوهش ،یآموزش یهات یدر تحقق مأمور   یمحور   یو انتقال دانش، نقش دیکنشگران تول نیتریبه عنوان اصل ی علم ئت یه یاعضا ان،یم نیدر ا 

 . (Jabbari Moraghoosh et al., 2021)قرار دهد  ریدانشگاه را تحت تأث  یتوسعه نهاد  ریمس تواند ی آنان م یدانش یریگو جهت  یاخلاق سازمان ،ییپاسخگو  ،یاحرفه

  ی فرد  یی که از سطح دارا  شود ی م  لیتبد   یراهبرد   تی به مز  ی استفاده آگاهانه از دانش هستند. دانش، زمان  ازمندیبقا و رشد ن  یها برا امروز، سازمان   ی و رقابت  ده ی چیپ  ط یمح  در 

  ی با طراح  رای ز ابد؛ یی م ت ینقطه اهم ن یدر هم قاًیدانش دق  ت یر ینه شود. مد ینهاد   یابیو ارز  یبازنگر  ،یر یکارگبه   م،یاکتساب، تسه ، ییشناسا ی  سازمان ی ندهایفراتر رود و در قالب فرآ

  ت ی ر یکه مد  دهندی نشان م   دی. مطالعات جد کندی را فراهم م  یسازمان  هیبه سرما  یو جمع  یفرد   یهاتجربه   لیانتقال و کاربرد دانش، امکان تبد   ره،یخلق، ذخ  یلازم برا   یسازوکارها

 ,Muis) سازمان است    یو ساختار   یرهبر  ،یفرهنگ  یآن وابسته به بسترها  یارتباط دارد، اما اثربخش  یسازمان  یهات ی و بهبود قابل  یتوسعه نوآور  ان،عملکرد کارکن  یدانش با ارتقا 

  ان یو تعامل مستمر م  زش یاعتماد، انگ  مشارکت،  رش،ی پذ  ازمندیاست که ن  ی تحول فرهنگ  یبلکه نوع  ست، ین  یادار   ایپروژه صرفاً فناورانه    ک یدانش    ت یر یمد  گر،ید   ان ی. به ب(2025

سروکار    یو خارج   یکه با تبادل اطلاعات و دانش داخل  ییهات ی در فعال  ژهیوبه   ،یسازمان  یهاتلاش   تی موفق یدانش برا یری کارگراستا، کسب و به   نیسازمان است. در هم  یاعضا

 . (Ghasemi et al., 2021)دانسته شده است   یدارند، ضرور

 اموزند، یب  گرانید  یهادارند دانش خود را به اشتراک بگذارند، از تجربه   لیسازمان تا چه اندازه تما  یاعضا   کندی م  نییتع  رایدارد؛ ز   یرساختینقش ز   ان یم  نیدر ا   یسازمان   فرهنگ

مشترک  یرفتار   یها، باورها، هنجارها، انتظارات و الگوهااز ارزش  یامجموعه  ی. فرهنگ سازمانند یاهداف مشترک حرکت نما  ریکنند و در مس لیتبد  یر یادگیخطاها را به فرصت 

 ی هاارزش   ،یبا اهداف راهبرد   یعنیلازم برخوردار باشد،    یستگیاز شا   یکه فرهنگ سازمان  ی. هنگامدهدی سازمان را شکل م   یو عمل اعضا  یریگم یتصم  دن،ی شیاند  وهیاست که ش

  ت یدانش پنهان افراد به رسم  ،یفرهنگ  نیشود. در چن  لیدانش تبد  تی ر یاستقرار مد  ی قدرتمند برا  ی به بستر  تواندی باشد، م   همسوسازمان    تی و مأمور  یدانش  یازها ین  ،یاحرفه

  یها. پژوهششود ی م  یدانش  یمانع از انحصارطلب  یاو عدالت، اعتماد و اخلاق حرفه   شودی م  یالعمر ارزش تلق مادام   یر یادگی  گردد،ی م  قی وگو تشومشارکت و گفت   شود،ی شناخته م

 .(Adinelu et al., 2021)دارد   یو بهبود عملکرد سازمان یی کارا  ،یاثربخش  شیمهم در افزا   ینقش یاند که فرهنگ سازمان نشان داده  زین  یداخل

سروکار دارد. اگر    ی و تعامل علم  ی نوآور  ،یتفکر انتقاد  ،یر یادگیدانشگاه ذاتاً با دانش،    را یهاست؛ زسازمان  ری از سا  شیب  یفرهنگ سازمان  تی اهم  ،یدانشگاه  یهاسازمان   در

دانش منجر شود. در مقابل،   یواقع  م یبه تسه  تواند ی نم  زی دانش ن تی ری مد  ی رسم  یهاوجود سامانه   یفاقد اعتماد باشد، حت  ا ی انهی بسته، فردگرا  ،یمراتبفرهنگ غالب دانشگاه سلسله 

  تواند یکند، م  د یتأک ی سازمان ی اعتمادساز و تعال یرهبر   ،یمحور دانش   ،یتوانمندساز  ، یرفتار شهروند  ،یمشارکت و همکار ،یاعدالت و اخلاق حرفه  ، یمحورت یفیکه بر ک یفرهنگ

  تواند ی که فرهنگ دانشگاه م دهد ی نشان م ز ین داریو توسعه پا  ی. مطالعات مربوط به فرهنگ دانشگاهدی نما ب یو تبادل دانش ترغ دی تول ررا به مشارکت فعال د   یعلم ئتیه یاعضا

ها در دانشگاه   ی سازمان  نگ فره  ی بررس  ن،ی. بنابرا (Ranf et al., 2024)باشد    رگذاریتأث  یو اجتماع  یعلم   یدار ی و پا   ی نهاد  یر یپذ تیمسئول   ،یسازمان  یبه رفتارها   یدهدر جهت 

 کنند. نییتب ی و عملکرد یدانش  یندهایحرکت کند که بتوانند نسبت فرهنگ را با فرآ  ییهامدل  ی موجود انجام شود و به سمت طراح  یهنجارها  فیفراتر از توص دی با
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 یسازمان   یهامطلوب دانست که در آن ارزش   ی فرهنگ  یالگو   ینوع  توانی را م  ستهیشا  یاست. فرهنگ سازمان   سته«یشا  ی»فرهنگ سازمان  نه،یزم  نیدر ا   ید یکل  میاز مفاه  یکی

ها با ارزش   نیتناسب ا  زانیبلکه ناظر بر م  شود،ینم   ودمثبت محد  یهافقط به وجود ارزش   یفرهنگ  نیسازمان سازگار هستند. چن  یو راهبرد  یدانش  ،یاخلاق  ،یابا الزامات حرفه 

کند و هم آنان را    تی حما  یعلم   ئت یه  یاعضا   یبتواند هم از استقلال علم دی با   سته یشا  ی است. در دانشگاه، فرهنگ سازمان  ی کنش سازمان  ت یسازمان و توان آنها در هدا   ت یمأمور 

  د یدانش تأک  تی ری که بر نقش فرهنگ مناسب در استقرار مد  یهمسو سازد. مطالعات  یو کاربرد دانش سازمان  ینوآور   ،یپژوهش  ییپاسخگو   ،یآموزش  تیفیک  ،یاهداف جمع  ریدر مس

  ن ی . از ا(Abdollahi, 2015)  شودی ضعف مشارکت و عدم استمرار مواجه م  ،یاعتماد ی دانش با مقاومت، ب ت یر یمد   یاجرا  ،یفرهنگ یسازکه بدون آماده  دهند ی اند، نشان مکرده 

 دانش است.   تیر یمد   تیموفق یبرا   کنندهنیینرم اما تع یشرطش یپ ستهیشا  یرو، فرهنگ سازمان 

  یی موجود را شناسا  یهاو شکاف   یدانش  یهاکند، حوزه  ی خود را سازمانده  یراهبرد دانش   دی مند است. سازمان ابتدا با و نظام   یامرحله  یند یفرآ   ی خود دارا  زیدانش ن  ت یر یمد 

  ی حاصل را بازنگر   یامدها یپ  رد،یبه کار گ  یو عمل سازمان   یریگم یتصم  رآن را فراهم سازد، دانش را د   میانتشار و تسه  نهیکسب کند، زم  یرون یو ب  یدانش لازم را از منابع درون  د،ینما 

هر مرحله را    بانیپشت  یرفتارها   ،یاثربخش خواهد بود که فرهنگ سازمان  ی زمان  یند یفرآ  نی بهبود مستمر ارائه دهد. چن  یبرا   یی راهکارها  ،یاب یو ارز   یز یبا مم  ت،یکند و در نها 

دانش مستلزم   می دارد؛ مرحله تسه ازین یر یادگینسبت به   ی هاست؛ مرحله اکتساب دانش به گشودگضعف   رش ی و پذ  ت یشفاف ازمندیدانش ن ییمثال، مرحله شناسا ی کند. برا  ت یتقو

  یارابطه  دی را با   دانش   تی ری و استقرار مد  ستهیشا  ی رابطه فرهنگ سازمان   ن،یاست. بنابرا  ی محورت یفیو ک  یی فرهنگ پاسخگو  ازمندیدانش ن  یز یاست؛ و مرحله مم  ی اعتماد و همکار

 دانست.   یو ساختار یچندبعد  ق،یعم

 ی فرهنگ سازمان  انینشان داده است که م یران ی ا یهادرباره سازمان  یانمونه، مطالعه  یاند. برا کرده  دیی رابطه را تأ نیمختلف ا  یایو جهان از زوا رانیدر ا  نیشیپ یهاپژوهش

عوامل    یبررس  ن،ی. همچن(Kiakjoori et al., 2025)اثر بگذارند    هادانش در سازمان   تیری مد  تی بر وضع  توانندی م   یفرهنگ  یدانش رابطه معنادار وجود دارد و الگوها  تی ری و مد

 ,Pazhouhan)دارد   یسازمان راتییبه تغ  یدهبرجسته در جهت  یها نقش مؤلفه  ر یبا سا سهیدر مقا  ی نشان داده است که فرهنگ سازمان  ی مؤثر بر تحول سازمان یفرهنگ سازمان

را گزارش کرده است    رها یمتغ  نیا  انیوجود ارتباط مثبت و معنادار م  زین  تیدانش و خلاق  تی ر یمد   یندها یو فرآ   ی فرهنگ سازمان  رابطهدرباره    یپژوهش  گر،ید   ی. از سو (2025

(Haghani, 2021) باشد.   زیو بهبود عملکرد ن تحول ت،یخلاق سازنهیزم تواندی بلکه م گذارد،ی دانش اثر م  تیر ی تنها بر مدنه  یکه فرهنگ سازمان دهندینشان م  هاافته ی نی. ا 

بر موفق  ی به عنوان عامل  ی فرهنگ سازمان  تر،ی مطالعات تخصص  در بررس  تی ر یمد  تیاثرگذار  الگور   یمثال، پژوهش  یشده است. برا   ی دانش  از  با استفاده    اره یچندمع  تمیکه 

TOPSIS  ی بند ت ی و اولو  ب یدانش متأثر از ترک  ت یر یمد   تیدارد که موفق  د ینکته تأک  نیدانش پرداخته است، بر ا  تی ری مد  ت یبر موفق  یفرهنگ سازمان  یرها یمتغ  ریتأث  ی ابیبه ارز  

  ق یگرا از طردانش   یاند که فرهنگ و رهبر محور نشان داده و فرهنگ دانش   یمرتبط با رهبر  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Tabatabaei, 2024)سازمان است    یفرهنگ  یهامؤلفه 

محور  دانش  یدانشگاه به عنوان سازمان  تیبا ماه  دگاهی د  نی. ا(Shemshadi, 2024)را بهبود بخشند    یسازمان  لکردو عم  ینوآور   توانندی دانش م  تی ری و اقدامات مد  ندهایفرا

 محدود خواهد شد.   یو ادار ی صور ی به سطح   ،یاز نوآور ی نهاد  تی و حما یری ادگیاعتمادساز، فرهنگ   ی دانش بدون رهبر تی ری در دانشگاه، مد رای سازگار است؛ ز

که   دهندی نشان م  ریاخ  یهاهمراه شود. پژوهش   انیبندانش   یمنابع انسان  یهاوهیکارآمدتر است که با فرهنگ نوآورانه و ش  یدانش زمان   تی ریمد   ،یسازمان  یمنظر نوآور   از

. (Nguyen, 2024)کند    لیرابطه را تعد   نیا  زینوآورانه ن  رهنگاثرگذار باشند و ف  ینوآور   یهات ی دانش بر قابل  تی ری مد  قی از طر   توانندی بر دانش م  یمبتن  یاقدامات منابع انسان

 & Shahbeyki)اثر بگذارند    یشرکت بر عملکرد مال  یاجتماع  تیو مسئول  ینوآور   یهاتیقابل   قی از طر  توانندی دانش م  تیر یمد   یراهبردها  ان،یبندانش   یهادر شرکت   ن،یهمچن

Jafari Titkanlou, 2024) یرقابت  ت یحفظ مز   یو هر دو برا   کنندی م   ت یفعال  انیبندانش   طیدارند، اما هر دو در مح  یتفاوت ماهو  ی اقتصاد  یهاها با شرکت . اگرچه دانشگاه ،  

 یهات ی قابل  تی با تقو  تواندی م   ز یدر دانشگاه ن  ستهی شا   ی گفت فرهنگ سازمان  توانی اساس، م  نیهدفمند دانش هستند. بر ا   ت یر یمد   ازمندین  یعملکرد   ی و اثربخش  یاعتبار نهاد 

 دانش را فراهم کند.   تیر ی مد ی اثربخش نهیزم ،یاجتماع ییو پاسخگو یپژوهش، مشارکت علم تیفیک ،ینوآور 

  ل ی تبد  یجمع   هینشود، به سرما   یسازمان  انیبماند و وارد جر  یکه در ذهن افراد باق  یدانش است. دانش تا زمان   میفرهنگ تسه  سته،یشا   یاز ابعاد مهم فرهنگ سازمان  یکی

  ی و توسعه سازمان   یاعتبار علم  ،یبلکه به رشد جمع  شود،ی آنان نم   گاهیجا   دیکه اعضا احساس کنند انتقال دانش موجب تهد   ردیگی شکل م  یدانش زمان  می. فرهنگ تسهشود ی نم
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. (Yıldız et al., 2025)اثر بگذارد   ی سازمان تیبر خلاق   تواندی م  ی دانش آشکار و ضمن  میتسه قی دانش از طر  م یاند که فرهنگ تسهنشان داده  دی جد یها. پژوهش کندی کمک م

و    یاتعاملات حرفه  ،یحل مسائل علم  ان،یپژوهش، ارتباط با دانشجو   وهیش  س،یدر تجربه تدر  یعنیاست؛    یاز نوع ضمن  یعلم  ئتیه  یاز دانش اعضا   یادر دانشگاه، بخش عمده 

 کند.   یبرداربهره   یعلم ئتیه یاعضا یواقع تی از ظرف تواندی دانش، نم   میفرهنگ تسه جادی دانش در دانشگاه بدون ا  تی ری استقرار مد ن،ینهفته است. بنابرا   یتخصص یهاشبکه

ا  زین  یداخل  یهای بررس  با  داده   نیهمسو  نشان  سازمان مباحث  فرهنگ  که  سبک  یاند  مد  یرهبر  یهاو  م   تی ری با  در  دارند    یعلم  ئتیه  یاعضا  انیدانش  معنادار  رابطه 

(Ghaedamini Harouni et al., 2021)نشان داده است    رانیا  یو کتابخانه مل ناد دانش در سازمان اس ت یر یمؤثر بر استقرار مد یفرهنگ سازمان  یمبان ییشناسا ن،ی. همچن

  یهامؤلفه  ی واکاو  گر، ید ی . در پژوهش(Akbari et al., 2020)عمل کنند   یدانش یهادانش در سازمان  ت ی ریاستقرار مد   ی اصل  ی به عنوان مبان  توانند ی م یفرهنگ  ی رهایکه متغ

  ت ی ر یدانش در استقرار و استمرار مد می و تسه  رانی مد  تی مشارکت، حما  ،یریادگی مانند   ییهاکه مؤلفه   اد نشان د  ی دانش در بهبود عملکرد سازمان ت یر یو نقش مد   یفرهنگ سازمان

  ی نقش  ی محور، فرهنگ سازماندانش   یهاها متفاوت است، اما در همه سازمان آن است که هرچند نوع سازمان   انگریشواهد ب  نی. ا(Elyasi et al., 2020) دارند    تیدانش اهم

 دانش دارد.  تی ر یمد  فیتضع ا ی لیدر تسه نیاد یبن

دانش را به صورت   تی ریو مد   یها رابطه فرهنگ سازماناز پژوهش   یاری. نخست، بسشودی حوزه مشاهده م  نیهمچنان چند خلأ مهم در ا   ن،یشیمطالعات پ  ینسب  یوجود غنا  با

از مطالعات،    یاریاند. دوم، در بسدانش پرداخته   تی ری در استقرار مد  ستهیشا  ینقش فرهنگ سازمان   نییتب  یبرا   یو ساختار   یامدل مرحله   یاند، اما کمتر به طراحکرده   یبررس   یکل

  ، یمحور و دانش یتوانمند  محور،ت یفیفرهنگ ک ،یاحرفه  یرفتار شهروند  ،یاآن، مانند عدالت و اخلاق حرفه  ستهیشده و ابعاد شا  دهیعام سنج یریبه عنوان متغ یفرهنگ سازمان

  ی شواهد تجرب  شوند،ی محسوب م   ی دانش  یهاسازمان  نیترها مهم به طور همزمان در مدل لحاظ نشده است. سوم، با آنکه دانشگاه   ،یو اعتمادساز و فرهنگ متعال   ی عاطف  یرهبر

. از  ستمحدود ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام  ی در واحدها  ژه یوبه   ،یعلم   ئت یه  یاعضا   انیدانش در م  ت یر یو مراحل استقرار مد   سته یشا  ی درباره مدل مناسب رابطه فرهنگ سازمان یکاف

  تی ر یفرهنگ چگونه مراحل مختلف استقرار مد  نی را مشخص کند و هم نشان دهد ا  ستهیشا  ی و آزمون شود که بتواند هم ساختار فرهنگ سازمان  یطراح  یرو، ضرورت دارد مدل   نیا

 . کندی م  یبانیو پشت ینیبش یدانش را پ

.  رد یگی دانش در نظر م  تیر یاستقرار مد   یبرا  یراهبرد   یرا به عنوان بستر  ستهیشا   یموجود، فرهنگ سازمان   یو شواهد تجرب   ینظر   یاساس، پژوهش حاضر با اتکا به مبان   نیا  بر

بالا، شبکه  ی تنوع دانش م،یعظ ی انسان ه یسرما ی کشور، دارا یعالآموزش  ینهادها   نیتراز گسترده  ی کیبه عنوان   ی که دانشگاه آزاد اسلام شودی م  ی موضوع از آنجا ناش  نیا  تیاهم

است که دانش را ارزشمند بداند،    یفرهنگ  ازمندین  هات یظرف  نیمؤثر از ا   یریگحال، بهره   نیو انتقال دانش است. با ا  دی تول  یقابل توجه برا   تی و ظرف  یو پژوهش  یگسترده آموزش 

از    یو بهبود مستمر را به بخش  یر یادگیسازد و    نهینهاد   ی را در تعاملات سازمان  یاعدالت و اخلاق حرفه   د،ی نما  تی را تقو  یئت علمیه  یکند، مشارکت اعضا   ق ی آن را تشو  میتسه

  ات یبه توسعه ادب  یهم از نظر نظر  تواندی دانش م  تیر یو استقرار مد   ستهیشا   یرابطه فرهنگ سازمان  ینییمدل تب  یطراح  ،یطیشرا  نیکند. در چن  لیروزمره دانشگاه تبد  یزندگ

 دانش فراهم آورد.   تیر یمد   یفرهنگ یهارساخت یز  تی در جهت تقو  یدانشگاه رانیمد   یبرا ییراهنما  ،یکمک کند و هم از نظر کاربرد یدانش و فرهنگ سازمان  تیر یمد 

استان تهران  یآزاد اسلام  یهادانشگاه   یعلم  ئتیه ی اعضا انیدانش در م ت یر یو استقرار مد  ستهیشا یرابطه فرهنگ سازمان  نییو آزمون مدل تب یپژوهش حاضر طراح هدف 

 است. 

 شناسی پژوهش روش

باشد، پژوهش از نظر هدف کاربردی محسوب  های خدماتی از جمله واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی قابل استفاده می باتوجه به این که نتایج این پژوهش برای سایر بخش 

از نظر روش اجرا، نحوه گرداوری داده می  ابزار گرداوری اطلاعات و داده شود.  بررسی، هدف،  انتخاب و دستیابی به جامعه آماری، زیرگروه ها، موضوع مورد  های آن و  ها، شیوه 

پیمایشی است. از نظر زمان، یک تحقیق مقطعی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه اعضای هیأت علمی زن و مرد پیمانی، رسمی آزمایشی و   -ها از نوع توصیفیآزمودنی 

  ۵۰۰۰که مورگان برای جامعه آماری ان با درجات دانشگاهی مختلف، مشغول به خدمت بودند. با توجه به این رسمی قطعی هستند که در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان تهر
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نامه غیر پرسش   3۰۴های مستمر  ها توزیع شد. با پیگیری ها بین آن نامه عنوان نمونه انتخاب نمود و پرسش نفر را به   3۵7داند، پژوهشگر  نفر را مناسب می   3۵7نفری حجم نمونه  

ای است، به این ترتیب که به طور تصادفی از بین  مخدوش و قابل بررسی مورد تجزیه و تحلیل و تحلیل قرار گرفت. شیوة نمونه گیری در این پژوهش تصادفی از نوع خوشه 

ها در بین  نامه دانشگاه انتخاب شد و به طور تصادفی پرسش   ۴منطقه جغرافیایی مختلف شمال، جنوب، شرق، غرب    ۴آزد اسلامی استان تهران به قید قرعه از    واحدهای دانشگاه 

های مورد نیاز  های تخصصی: جهت گرداوری داده های عمومی، ج( سوال تشکیل شده است: الف( نامه همراه، ب( سوال   نامه از سه قسمت به شرح زیراعضا توزیع شد. پرسش 

پرسشنامه فرهنگ سازمانی شایسته: با بررسی منابع و مطالب موجود و در دسترس پژوهشگر و پس از   -های تخصصی در دو قسمت به این شرح طراحی شده است: الفسوال

های فرهنگ سازمانی  ها و مدلهای فرهنگ سازمانی، ابعاد و مولفه نامه متخصصان و با توجه به انواع پرسش ای از متون فرهنگ سازمانی و با مشورت  ی مجموعه گسترده مطالعه 

ای سوال  ، رفتار شهروند حرفه 7-۱۴، فرهنگ متعالی سوال  ۱-6های مربوط به رهبری عاطفی و اعتمادساز سوال  گویه به این شرح: گویه   66ای با  شایسته شناسایی شد و پرسشنامه 

، عدالت و  ۴6-۵۰، توانمندی و دانش محوری سوال  ۴۱-۴۵، مشارکت و همکاری سوال  33- ۴۰، فرهنگ کیفیت محوری سوال  ۲۲-3۲، رفتار شهروند سازمانی سوال  ۲۱-۱۵

ه استقرار مدیریت دانش: با بررسی  پرسشنام  -کاهش یافت. ب  ۵6ها به  طراحی شد. پس از تعیین پایایی تعداد گویه   6۰-66، مشتری محوری سوال  ۵۱-۵9ای سوال  اخلاق حرفه 

های ها، نظرات و مدل نامه ای از متون مدیریت دانش و با مشورت متخصصان و با توجه به پرسش ی مجموعه گسترده منابع و مطالب موجود و در دسترس پژوهشگر و پس از مطالعه 

سازماندهی است که شامل تعیین استراتژی مدیریت    -گویه به این شرح طراحی شد: مرحله اول  9۲ای با  های استقرار مدیریت دانش شناسایی شد و پرسشنامه موجود مراحل و مولفه 

انداز مدیریت  (، تعیین ماموریت و چشم ۱-۵( شامل: حمایت مدیریت ارشد)سوال  ۱-۱۰( تعیین استراتژی مدیریت دانش)سوال  ۱-۲۰دانش، فرهنگ سازی، تیم سازی است )سوال  

های مختلف کاری)سوال  ( و شامل: جستجو و تحلیل حوزه ۲۱-33شناسایی: )سوال    -(، مرحله دوم۱6-۲۰سازی )سوال  (، تیم ۱۱-۱۵هنگ سازی)سوال  (، فر6-۱۰دانش )سوال  

( و شامل:  33-۴۵اکتساب: )سوال    -(، مرحله سوم  3۱-3۲(، عارضه یابی و تعیین ریشه مشکلات موجود)سوال  ۲6-3۰های موجود و موانع اجرایی)سوال  (، تشخیص شکاف ۲۵-۲۱

انتشار و تسهیم: )سوال   - (، مرحله چهارم ۴۱-۴۵(، توسعه راهکارهای پیشنهادی منطبق با واقعیتهای موجود)سوال 38-۴۰(، تجسم: )سوال 33-37خلق راهکارهای مناسب)سوال 

بکارگیری و اجرا: )سوال   -(، مرحله پنجم۵7-6۱اک گذاری نتایج)سوال  (، به اشتر۵۲-۵6(، آموزش: )سوال  ۴8-۵۱(، یکپارچه سازی)سوال  ۴6-۴7( شامل: پالایش)سوال  6۱-۴6

( شامل: شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پیامدهای  7۲-83بازنگری: )سوال    -(، مرحله ششم67-7۱(، اجرا: )سوال  6۲-66( شامل: مدل سازی و برنامه ریزی )سوال  7۱-6۲

( شامل: مقایسه پیامدهای واقعی و مورد انتظار و تعیین 8۴-9۲ممیزی و ارزیابی: )سوال   -(، مرحله هفتم78-83های حاصل شده)سوال (، بازنگری پیامد 7۲-77مورد انتظار )سوال 

، ... تا  ۵کاملا موافقم  ای لیکرت از  درجه   ۵(. هردو پرسشنامه براساس طیف  89-9۲(، ارائه راهکار برای بهبود: )سوال  87-88(، انتشار نتایج)سوال  8۴-86نقاط غیر منطبق )سوال  

 طراحی شد.   ۱کاملا مخالفم 

اندازه  انجام شد. در پرسش در این پژوهش رواسازی مقیاس  از روش تحلیل  گیری به دو روش وابسته به محتوا و وابسته به سازه  با استفاده  نامه فرهنگ سازمانی شایسته 

های برازندگی برای هر مرحله و مولفه محاسبه شد. تحلیل  نامه استقرار مدیریت دانش نیز شاخص های اصلی با چرخش دایرکت ابلیمن مورد تحلیل قرار گرفت. در پرسش مؤلفه 

ها تایید شد. پایایی  نامه دهد و روایی سازه پرسش نامه به خوبی متغیرهای مربوطه را نشان میهای پرسش ها دارای برازش مناسب بوده و سازه نامه های پرسش عاملی تاییدی سازه 

نامه فرهنگ  شود. پایایی پرسش نامه به تفکیک شرح داده می تعیین شد که میزان آلفای هر پرسش   SPSSافزار  مک نرم ها از طریق محاسبه آلفای کرونباخ و به کنامه پرسش 

نفر از اعضا توزیع شد و آلفای کرونباخ برای هر    3۰نامه بین  گویه تدوین شد سپس پرسش   66نامه اولیه با  سازمانی شایسته: پس از تعیین روایی محتوایی توسط متخصصان پرسش 

، رفتار شهروند سازمانی  89/۰ای ، رفتار شهروند حرفه 88/۰، فرهنگ متعالی 87/۰آلفای  ۵و با حذف سوال  8۵/۰بعد به تفکیک و به این شرح: رهبری عاطفی و اعتمادساز برابر با 

، مشتری محوری  89/۰آلفای    ۵۱با حذف سوال    ۰/ ۴7ای  ق حرفه ، عدالت و اخلا87/۰، توانمندی و دانش محوری  9۴/۰، مشارکت و همکاری  9۵/۰، فرهنگ کیفیت محوری  9۴/۰

در  نقش منفی    6۰و    ۵۱،  6،  ۴،  3شد. ارزیابی نقش هر یک از سوالات در الفای کرونباخ کل نشان داد که سوالات شماره    9۵3/۰محاسبه شد. الفای کرونباخ کل سوالات    89/۰

های چولگی و کشیدگی سوالات نشان  شد. در ادامه ارزیابی ارزش   986/۰الفای کرونباخ کل دارند بنابراین آن سوالات باید حذف شوند. پس از حذف آن سوالات آلفای کرونباخ کل  

رسید.    ۰/ 98۴دارند بنابراین آن سوالات نیز بهتر است حذف شوند. پس از حذف آن سوالاات الفای کرونباخ کل به    ۵کشیدگی بالاتر از    3۰و    ۲6،  ۲3،۲۴،  ۲۱داد که سوالات شماره  
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نفر از اعضا توزیع شد   3۰نامه بین  گویه تدوین شد سپس پرسش  9۲نامه اولیه با  نامه استقرار مدیریت دانش: پس از تعیین روایی محتوایی توسط متخصصان پرسش پایایی پرسش 

، 93/۰انداز مدیریت دانش  ، تعیین ماموریت و چشم 93/۰و شامل: حمایت مدیریت ارشد    97/۰سازماندهی    -و آلفای کرونباخ برای هر بعد به تفکیک و به این شرح: مرحله اول

های ، تشخیص شکاف 8۵/۰های مختلف کاری  و شامل: جستجو و تحلیل حوزه  9۵/۰شناسایی:    -، مرحله دوم8۵/۰، تیم سازی  9۰/۰،  ۱۵و با حذف سوال    88/۰فرهنگ سازی  

، توسعه  9۱/۰، تجسم:  9۰/۰و شامل: خلق راهکارهای مناسب    9۵/۰اکتساب:    -، مرحله سوم  8۲/۰ود  ، عارضه یابی و تعیین ریشه مشکلات موج 9۵/۰موجود و موانع اجرایی  

، به اشتراک گذاری نتایج  93/۰، آموزش  93/۰، یکپارچه سازی  77/۰شامل: پالایش    96/۰انتشار و تسهیم:    -، مرحله چهارم  8۲/۰راهکارهای پیشنهادی منطبق با واقعیتهای موجود  

، 89/۰و شامل: شناسایی و گردآوری دستاوردها    9۴/۰بازنگری    -، مرحله ششم9۴/۰، اجرا  9۵/۰ریزی  سازی و برنامه و شامل: مدل   ۰/ 96بکارگیری و اجرا    -نجم، مرحله پ9۵/۰

واقعی و مورد انتظار و تعیین نقاط غیر منطبق    و شامل: مقایسه پیامدهای  9۴/۰ممیزی و ارزیابی    -، مرحله هفتم87/۰تعیین پیامدهای مورد انتظار و بازنگری پیامدهای حاصل شده

شد و هیچ کدام از آنها نقش منفی در آلفای کرونباخ کل نداشتند و هیچ کدام از    99۱/۰محاسبه شد. الفای کرونباخ کل    93/۰، ارائه راهکار برای بهبود  79/۰، انتشار نتایج  83/۰

د . بنابراین همه سوالات آن مناسب است. لازم به یادآوری است که یکی از دلایل بالا بودن الفای کرونباخ سوالات، نداشتن  ۲سوالات دارای ارزش کشیدگی و چولگی بالاتر از  

 تعداد زیاد آنها است. 

های داده معتبر انجام شد. درحین ها، سایتها و پایگاه ی ملی، مرور و بررسی اسناد و مدارک، کتاب خانهها و اجرای پژوهش از طریق مراجعه به کتاب به منظور گرداوری داده 

فرهنگ سازمانی شایسته و مراحل و  های  ای مناسب جهت شناسایی ابعاد و مولفهگرفت. این مرحله به منظور ایجاد زمینهفیش برداری از مطالب صورت می آوری اطلاعات  جمع 

و تدوین ها  ای جهت تدوین ادبیات و پیشینههای استقرار مدیریت دانش و گرداوری اطلاعات در زمینه مبانی و چارچوب نظری و پیشینه پژوهش انجام شد. از منابع کتابخانه مولفه 

نامه فرهنگ سازمانی با  های گرداوری شده پرسش گیری از مبانی نظری و پیشینه چنین با بهره ها استفاده شد. هم تن ابعاد و مولفه چارچوب نظری و مدل اولیه فرضی با درنظر گرف

ای لیکرت طراحی شد. پس از  گویه براساس مقیاس پنج درجه   9۲نامه استقرار مدیریت با  گویه کاهش یافت( و پرسش  ۵6گویه )پس از محاسبه آلفای کرونباخ به    66بعد و    9

منظور  ها انجام شد. به نامه ها و اتمام گردآوری اطلاعات، بازبینی و کدگذاری پرسش شد. پس از تکمیل پرسشنامه آوری  ها توزیع و پس از تکمیل جمع نامه طراحی و تایید ابزار، پرسش 

های جمعیت  توصیفی برای داده دار، از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. از آمار  عات معنی ها و تبدیل آنها به اطلاهای استخراج شده حاصل از پرسشنامه تجزیه و تحلیل داده 

یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی های مدل های مرکزی، جداول، نمودار و درصد استفاده شد. در سطح آمار استنباطی از آزمون شناختی بصورت شاخص 

 انجام شده است.  AMOSو  spssها با استفاده از نرم افزار داده  های اصلی( استفاده شد. تحلیل)تحلیل مولفه 

 هایافته 

کند؟ مدل ترسیم شده نشان دهی )مرحله اول( به صورت معنادار بعد شناسایی )مرحله دوم( استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می برای پاسخ به این سوال که آیا بعد سازمان

کند. در مدل مذکور چنین فرض شده است که مؤلفه سازماندهی به واسطه نشانگرهای  شناسایی را پیش بینی می داد که مؤلفه سازماندهی، مؤلفه دیگر استقرار مدیریت دانش یعنی  

 شود. ها سنجیده می ها و موانع و تحلیل حوزه تعیین استراتژی مدیریت دانش، فرهنگ سازی وتیم سازی و مؤلفه شناسایی به واسطه نشانگرهای عارضه یابی، تشخیص شکاف 

معنادار بود    ۰۱/۰یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح  های گرداوری شده، به کمک تکنیک مدل چگونگی برازش مدل با داده 

(۰۱/۰>p  ،۰69/۲۰( =8  =df    ،3۰۴=N)۲ این به .) که شاخص کای اسکوئر    وجود دارد. اما از آنجاهای گردآوری شده تفاوت معنادار  آن معنا است که بین مدل طراحی شده و داده

کند. به عنوان های برازندگی از مدل مربوطه حمایت می های برازندگی مورد بررسی قرار گرفت و ملاحظه شد که همه شاخص نسبت به حجم نمونه حساس است، لذا دیگر شاخص 

شاخص   )مثال  تطبیقی  ) (CFI=99۰/۰برازندگی  شده  نرم  کای  مجذور  شاخص   ،۵۰۵/۲=df/2  ،)( برازش  نکویی  شده GFI=979/۰شاخص  تعدیل  شاخص  برازندگی  (  ی 

(9۴۴/۰=AGFIو شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب )  (۰7۱/۰=RMSEA  ) ها بود. مدل ساختاری پژوهش در تبیین رابطه  جملگی بیانگر برازش قابل قبول مدل با داده

دهی و جود  دهد و رابطه بسیار قوی بین فرهنگ سازمانی و سازمان دانش( و شناسایی )مرحله دوم استقرار مدیریت دانش( را نشان می  مرحله اول استقرار مدیریتبین سازماندهی ) 
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انحراف استاندارد    93۱/۰سازماندهی،  این معنا است که با افزوده شدن یک انحراف استاندارد بر متغیر مکنون  معنادار است و به   ۰۱/۰(. این رابطه در سطح  P  ،9۵9/۰=β  <۰۱/۰دارد)

درصد از واریانس شناسایی را بعد سازماندهی    9۲دهد که تقریبا  است. این موضوع نشان می   ۰/ 9۲( سازماندهی2Rهای چندگانه )شود. مجذور همبستگیبر عامل شناسایی افزوده می 

 کند. تبیین می

ها( و اکتساب ها و موانع و تحلیل حوزه یابی، تشخیص شکاف محاسبه و بررسی میانگین، انحراف استاندارد، ضریب آلفای کرونباخ، چولگی و کشیدگی دو مؤلفه شناسایی )عارضه 

بین دو  های یست. همبستگی ن ± ۲های پژوهش حاضر بیشتر ازکار( استقرار مدیریت دانش نشان داد ن که کشیدگی و چولگی هیچکدام از عامل کار و تجسم و توسعه راه )خلق راه 

دهد که تمام روابط  کار( استقرار مدیریت دانش نشان می کار و تجسم و توسعه راه ها( و اکتساب )خلق راه ها و موانع و تحلیل حوزه یابی، تشخیص شکاف مؤلفه شناسایی )عارضه 

های کوهن روابط دو بعد دو مؤلفه یاد شده قوی  بوده لذا براساس ملاک  ۵/۰همبستگی در جهات مورد انتظار است. همبستگی بین ابعاد دو مؤلفه شناسایی و اکتساب بالاتر از  

 شود.  محسوب می 

کند؟ مدل ترسیم شد که در آن  برای پاسخ به این سوال: آیا بعد شناسایی )مرحله دوم( به صورت معنادار بعد اکتساب )مرحله سوم( استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می  

یابی، تشخیص  کند. در مدل مذکور چنین فرض شده است که مؤلفه شناسایی به واسطه نشانگرهای عارضه مؤلفه شناسایی، مؤلفه اکتساب استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می 

 شود. کار سنجیده می ها و مؤلفه اکتساب به واسطه نشانگرهای خلق راه کار و تجسم و توسعه راه ها و موانع و تحلیل حوزه شکاف 

یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح های گراوری شده، به کمک تکنیک مدل چگونگی برازش مدل شکل ترسیم شده با داده 

که    های گردآوری شده تفاوت معنادار وجود دارد. اما از آنجاآن معنا است که بین مدل طراحی شده و داده (. این به p  ،899/۱۱( =۴  =df    ،3۰۴=N)۲<۰۵/۰معنادار است)  ۰۵/۰

های برازندگی از مدل شکل طراحی های برازندگی مورد بررسی قرار گرفت و ملاحظه شد که همه شاخص شاخص کای اسکوئر نسبت به حجم نمونه حساس است، لذا دیگر شاخص 

(، شاخص GFI=986/۰شاخص نکویی برازش )(،  df/2=97۵/۲مجذور کای نرم شده )اخص  ، ش(CFI=993/۰برازندگی تطبیقی )کند. به عنوان مثال شاخص  شده حمایت می 

ها بود. شکل مدل  جملگی بیانگر برازش قابل قبول مدل با داده (  RMSEA=۰79/۰)  ( و شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبAGFI=9۴7/۰ی برازندگی )تعدیل شده 

رابطه بسیار قوی بین بعد شناسایی    ساختاری پژوهش در تبیین رابطه بین شناسایی )مرحله دوم استقرار مدیریت دانش( و اکتساب )مرحله سوم استقرار مدیریت دانش( نشان داد که

 93۱/۰مکنون شناسایی،  این معنا است که با افزوده شدن یک انحراف استاندارد بر متغیر  معنادار است و به  ۰۱/۰(. این رابطه در سطح P ،9۴7/۰ =β <۰۱/۰و اکتساب و جود دارد)

درصد از واریانس    9۰دهد که تقریبا  است. این موضوع نشان می   9۰/۰( اکتساب  2Rهای چندگانه )شود. همچنین مجذور همبستگی انحراف استاندارد بر عامل اکتساب افزوده می 

 کند. اکتساب را بعد شناسایی تبیین می 

کار و  ها( و اکتساب )خلق راه ها و موانع و تحلیل حوزه یابی، تشخیص شکاف میانگین، انحراف استاندارد، ضریب آلفای کرونباخ، چولگی و کشیدگی دو مؤلفه شناسایی )عارضه 

های بین دو مؤلفه شناسایی  یست. همبستگی ن ±  ۲های پژوهش حاضر بیشتر از دهد، کشیدگی و چولگی هیچکدام از عامل کار( استقرار مدیریت دانش نشان می تجسم و توسعه راه 

دهد که تمام روابط همبستگی در جهات  کار( استقرار مدیریت دانش نشان می کار و تجسم و توسعه راه ها( و اکتساب )خلق راه ها و موانع و تحلیل حوزه یابی، تشخیص شکاف )عارضه 

 شود.  های کوهن روابط دو بعد دو مؤلفه یاد شده قوی محسوب می براساس ملاک بوده لذا    ۵/۰ناسایی و اکتساب بالاتر از مورد انتظار است. همبستگی بین ابعاد دو مؤلفه ش

کند؟ مدل ترسیم شده نشان داد که مؤلفه برای پاسخ به این سوال که آیا بعد اکتساب )مرحله سوم(، بعد انتشار و تسهیم )مرحله چهارم( استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می 

کار، انتشار و تسهیم به واسطه کند. مؤلفه اکتساب به واسطه نشانگرهای خلق راه کار و تجسم و توسعه راه اکتساب، مؤلفه انتشار و تسهیم استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می 

 شود. گذاری سنجیده می سازی، آموزش و به اشتراک نشانگرهای پالایش و یکپارچه 
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معنادار است    ۰۵/۰یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح  های گراوری شده، به کمک تکنیک مدل چگونگی برازش مدل با داده 

(۰۵/۰>p  ،۴98/۱۱( =۴  =df    ،3۰۴=N)۲ این به .) که شاخص کای اسکوئر    های گردآوری شده تفاوت معنادار وجود دارد. اما از آنجاآن معنا است که بین مدل طراحی شده و داده

کند. به عنوان های برازندگی از مدل مربوطه حمایت می های برازندگی مورد بررسی قرار گرفت و ملاحظه شد که همه شاخص نسبت به حجم نمونه حساس است، لذا دیگر شاخص 

شاخص   )مثال  تطبیقی  شد (CFI=99۴/۰برازندگی  نرم  کای  مجذور  شاخص   ، ( )(،  df/2=87۲/۲ه  برازش  نکویی  شده (  GFI=98۵/۰شاخص  تعدیل  برازندگی  شاخص  ی 

(9۴۴/۰=AGFIو شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب )  (۰79/۰=RMSEA  ) ها بود. مدل ساختاری پژوهش در تبیین رابطه  جملگی بیانگر برازش قابل قبول مدل با داده

بعد اکتساب و انتشار و تسهیم وجود    بین اکتساب )مرحله سوم استقرار مدیریت دانش( و انتشار و تسهیم )مرحله چهارم استقرار مدیریت دانش( نشان داد که رابطه بسیار قوی بین

انحراف استاندارد   978/۰این معنا است که با افزوده شدن یک انحراف استاندارد بر متغیر مکنون اکتساب، معنادار است و به  ۰۱/۰(. این رابطه در سطح P ،978/۰=β <۰۱/۰دارد )

درصد از واریانس انتشار و تسهیم را بعد    96دهد که تقریبا است. این موضوع نشان می  96/۰( اکتساب 2Rهای چندگانه )شود. مجذور همبستگیانتشار و تسهیم افزوده می بر عامل 

 کند. اکتساب تبیین می

کارگیری و اجرای  گذاری( و به سازی، آموزش و به اشتراک میانگین، انحراف استاندارد، ضریب آلفای کرونباخ، چولگی و کشیدگی دو مؤلفه انتشار و تسهیم )پالایش و یکپارچه 

های بین دو مؤلفه  یست. همبستگی ن  ±   ۲های پژوهش حاضر بیشتر ازریزی و اجرا( استقرار مدیریت دانش نشان داد که کشیدگی و چولگی هیچکدام از عامل سازی و برنامه )مدل 

برنامه کارگیری و اجرای )مدل گذاری( و به سازی، آموزش و به اشتراک انتشار و تسهیم )پالایش و یکپارچه  ( استقرار مدیریت دانش نشان داد تمام روابط  سازی و  ریزی و اجرا 

های کوهن روابط ابعاد دو مؤلفه یاد  براساس ملاک بوده لذا  ۵/۰کارگیری و اجرا بالاتر از  ابعاد دو مؤلفه انتشار و تسهیم و به همبستگی در جهات مورد انتظار است. همبستگی بین  

 شود.  شده قوی محسوب می 

کند؟ مدل ترسیم شده نشان کارگیری و اجرای )مرحله پنجم( استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می برای پاسخ به این سوال که آیا بعد انتشار و تسهیم )مرحله چهارم( بعد به  

سازی، آموزش  کند. مؤلفه انتشار و تسهیم به واسطه نشانگرهای پالایش و یکپارچه کارگیری و اجرای استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می داد که مؤلفه انتشار و تسهیم، مؤلفه به 

 شود. ریزی و اجرا سنجیده می سازی و برنامه کارگیری و اجرا به واسطه نشانگرهای مدل گذاری و مؤلفه به و به اشتراک 

معنادار    ۰۵/۰یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح  های گرداوری شده، به کمک تکنیک مدل چگونگی برازش مدل مربوطه با داده 

برازندگی تطبیقی شاخص  های گردآوری شده تفاوت معنادار وجود ندارد.  آن معنا است که بین مدل طراحی شده و داده (. این به p  ،87۱/۰( =۴  =df  ،3۰۴ =N)۲>۰۵/۰نبود )

(۰۰/۱=CFI)( ۲۱8/۰، شاخص مجذور کای نرم شده=df/2  ،)( 999/۰شاخص نکویی برازش=GFI شاخص تعدیل شده )( 996/۰ی برازندگی=AGFI  و شاخص ریشه خطای )

ساختاری پژوهش در تبیین رابطه بین انتشار و تسهیم )مرحله چهارم  ها بود. مدل  جملگی بیانگر برازش قابل قبول مدل با داده (  RMSEA=۰۰۱/۰)  میانگین مجذورات تقریب 

دهد که رابطه بسیار قوی بین بعد انتشار و تسهیم و به کار گیری و اجرای و جود  کارگیری و اجرای )مرحله پنجم استقرار مدیریت دانش( نشان می استقرار مدیریت دانش( و به 

انحراف    968/۰این معنا است که با افزوده شدن یک انحراف استاندارد بر متغیر مکنون انتشار و تسهیم،  معنادار است و به   ۰۱/۰(. این رابطه در سطح  P  ،968/۰=β  <۰۱/۰دارد)

دهد که  موضوع نشان می است. این    9۴/۰( اکتساب  2Rهای چندگانه )شود. همچنین، لازم به ذکر است که مجذور همبستگیکارگیری و اجرای افزوده می استاندارد بر عامل به 

 کند. درصد از واریانس به کار گیری و اجرا را بعد انتشار و تسهیم تبیین می  9۴تقریبا 

ریزی و اجرا( و باز نگری )شناسایی و گردآوری دستاوردها سازی و برنامه کارگیری و اجرا )مدل میانگین، انحراف استاندارد، ضریب آلفای کرونباخ، چولگی و کشیدگی دو مؤلفه به  

کارگیری  های بین دو مؤلفه به یست. همبستگی ن  ±  ۲های پژوهش حاضر بیشتر ازو تعیین پیآمدهای مورد انتظار( استقرار مدیریت دانش داد که کشیدگی و چولگی هیچکدام از عامل 

آمدهای مورد انتظار( استقرار مدیریت دانش نشان داد که تمام روابط همبستگی در  ریزی و اجرا( و بازنگری )شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پی سازی و برنامه و اجرا )مدل 

 شود.  های کوهن روابط ابعاد دو مؤلفه یاد شده قوی محسوب می بوده لذا براساس ملاک  ۵/۰بین ابعاد دو مؤلفه بالاتر از جهات مورد انتظار است. همبستگی 
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کند؟ مدل ترسیم شد و نشان داد که کارگیری و اجرای )مرحله پنجم( بعد بازنگری )مرحله ششم( استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می برای پاسخ به این سوال که آیا بعد به  

ریزی و اجرا و مولفه بازنگری  برنامهسازی و  کارگیری و اجرا به واسطه نشانگرهای مدل کند. مؤلفه به کارگیری و اجرا، بازنگری استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می در آن مؤلفه به 

 شود.  به واسطه نشانگرهای شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پیآمدهای مورد انتظار سنجیده می 

معنادار    ۰۵/۰یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح  های گراوری شده، به کمک تکنیک مدل چگونگی برازش مدل مربوطه با داده 

های برازندگی نیز از  شاخص های گردآوری شده تفاوت معنادار وجود ندارد.  آن معنا است که بین مدل طراحی شده و داده (. این به p  ،۰۴۵/۰( =۱ =df    ،3۰۴=N)۲>۰۵/۰نبود )

( شاخص  GFI=۰۰/۱شاخص نکویی برازش )(،  df/2=۰۴۵/۰، شاخص مجذور کای نرم شده )(CFI=۰۰/۱برازندگی تطبیقی )مدل مربوطه حمایت نمود. به عنوان مثال شاخص 

ها بود. مدل ساختاری  جملگی بیانگر برازش قابل قبول مدل با داده (  RMSEA=۰۰۱/۰)  تقریب( و شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات  AGFI=999/۰ی برازندگی )تعدیل شده 

به  بعد  کارگیری و اجرا  پژوهش در تبیین رابطه بین  بین  )مرحله پنجم استقرار مدیریت دانش( و بازنگری )مرحله ششم استقرار مدیریت دانش( نشان داد که رابطه بسیار قوی 

این معنا است که با افزوده شدن یک انحراف استاندارد بر متغیر  معنادار است و به   ۰۱/۰(. این رابطه در سطح  P  ،9۴۱/۰=β  <۰۱/۰کارگیری و اجرا و بعد بازنگری وجود دارد )به 

درصد از    88دهد که تقریبا  است و نشان می   88/۰( اکتساب  2Rهای چندگانه )شود. مجذور همبستگیانحراف استاندارد بر عامل بازنگری افزوده می   9۴۱/۰کارگیری و اجرا،  به 

 کند. کارگیری و اجرا تبیین میواریانس بازنگری را بعد به 

مورد انتظار( و ممیزی و ارزیابی  میانگین، انحراف استاندارد، ضریب آلفای کرونباخ، چولگی و کشیدگی دو مؤلفه باز نگری )شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پیآمدهای

یست.  ن  ±  ۲های پژوهش حاضر بیشتر ازیر منطبق و انتشار نتایج( استقرار مدیریت دانش نشان داد کشیدگی و چولگی هیچکدام از عامل غ  –)ارائه راهکار، تعیین نقاط منطبق  

یر منطبق و انتشار  غ  –کار، تعیین نقاط منطبق های بین دو مؤلفه بازنگری )شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پیآمدهای مورد انتظار( و ممیزی و ارزیابی )ارائه راه همبستگی

های کوهن بوده لذا براساس ملاک   ۵/۰دهد که تمام روابط همبستگی در جهات مورد انتظار است. همبستگی بین ابعاد دو مؤلفه بالاتر از  نتایج( استقرار مدیریت دانش نشان می 

 شود.  روابط ابعاد دو مؤلفه یاد شده قوی محسوب می 

کند؟ مدل ترسیم شده نشان داد مؤلفه  برای پاسخ به این سوال که آیا بعد بازنگری )مرحله ششم( بعد ممیزی و ارزیابی )مرحله هفتم( استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می 

کند. مؤلفه بازنگری به واسطه نشانگرهای شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پیآمدهای مورد انتظار  بازنگری، مولفه ممیزی و ارزیابی استقرار مدیریت دانش را پیش بینی می 

 شود.  یر منطبق و انتشار نتایج سنجیده می غ –و ممیزی و ارزیابی به واسطه نشانگرهای ارائه راهکار، تعیین نقاط منطبق 

معنادار نبود    ۰۵/۰یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح  های گراوری شده، به کمک تکنیک مدل چگونگی برازش مدل با داده 

(۰۵/۰<p  ،۲79/3( =۴  =df  ،3۰۴=N)۲این به .)  شاخص  های گردآوری شده تفاوت معنادار وجود ندارد.  معنا است که بین مدل طراحی شده و داده آن( ۰۰/۱برازندگی تطبیقی=CFI) ،

( و شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات  AGFI= 98۴/۰ی برازندگی )( شاخص تعدیل شده GFI=996/۰شاخص نکویی برازش )(،  df/2=8۲۰/۰شاخص مجذور کای نرم شده )

ها بود. مدل ساختاری پژوهش در تبیین رابطه بین بازنگری )مرحله ششم استقرار مدیریت دانش( و ممیزی  جملگی بیانگر برازش قابل قبول مدل با داده (  RMSEA=۰۰۱/۰)  تقریب

  ۰۱/۰(. این رابطه در سطح  P  ،9۲۲/۰=β  <۰۱/۰جود دارد ) و ارزیابی )مرحله هفتم استقرار مدیریت دانش( نشان داد رابطه بسیار قوی بین بعد بازنگری و بعد ممیزی و ارزیابی و

های  شود. مجذور همبستگیانحراف استاندارد بر عامل ممیزی و ارزیابی افزوده می   9۲۲/۰این معنا است که با افزوده شدن یک انحراف استاندارد بر متغیر بازنگری،  معنادار است و به 

 کند.  درصد از واریانس ممیزی و ارزیابی را بعد بازنگری تبیین می   8۵دهد که تقریبا می است که نشان  8۵/۰( اکتساب 2Rچندگانه )
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دهد، سازمانی شایسته و بعد سازماندهی استقرار مدیریت دانش را نشان می میانگین، انحراف استاندارد، ضریب آلفای کرونباخ، چولگی و کشیدگی ابعاد فرهنگ  ۱جدول شماره 

های بین ابعاد متغیرهای پژوهش را نشان  همبستگی  ۱یست. جدول شماره  ن  ±  ۲های پژوهش حاضر بیشتر ازشود کشیدگی و چولگی هیچکدام از عامل همچنان که ملاحظه می 

 دهد. ابعاد فرهنگ سازمانی همبستگی بالایی باهم دیگر دارند.  می 

های استقرار مدیریت دانش را به ترتیب مرحله پیش بینی ترسیم شد که در آن فرهنگ سازمانی شایسته هر یک از مؤلفه   ۱برای پاسخ به سوال پژوهش مدل شکل شماره 

ای، رفتار شهروند  ند حرفه کند. در مدل مذکور چنین فرض شده است، فرهنگ سازمانی شایسته به واسطه نشانگرهای رهبری عاطفی و اعتمادساز، فرهنگ متعالی، رفتار شهرومی 

شود، متغیر مکنون سازماندهی به وسیله ای و مشتری محوری سنجیده می سازمانی، فرهنگ کیفیت محوری، مشارکت و همکاری، توانمندی و دانش محوری، عدالت و اخلاق حرفه 

ها، متغیر مکنون ها و موانع و تحلیل حوزه یابی، تشخیص شکاف یر مکنون شناسایی به واسطه عارضه سازی، متغسازی و تیمنشانگرهای تعیین استراتژی مدیریت دانش، فرهنگ

گذاری، متغیر  سازی، آموزش و به اشتراک کار، متغیر مکنون انتشار و تسهیم به وسیله نشانگرهای پالایش و یکپارچه کار و تجسم و توسعه راه اکتساب به وسیله نشانگرهای خلق راه 

ریزی و اجرا، متغیر مکنون بازنگری به وسیله نشانگرهای شناسایی و گردآوری دستاوردها و تعیین پیآمدهای  سازی و برنامه گیری و اجرا به وسیله نشانگرهای مدل مکنون به کار 

 شود.  یر منطبق و انتشار نتایج سنجیده می غ –مورد انتظار و در نهایت متغیر مکنون ممیزی و ارزیابی به واسطه نشانگرهای ارائه راهکار، تعیین نقاط منطبق 

 ۰۱/۰یابی معادلات ساختاری تحلیل شد و نتایج نشان داد، شاخص کای اسکوئر در سطح  های گراوری شده، به کمک تکنیک مدل با داده  ۱چگونگی برازش مدل شکل شماره   

بین مدل طراحی شده و داده (. این به p  ،۱۲۵/۵8۲( =3۱۵  =df    ،3۰۴=N)۲<۰۱/۰معنادار است) اما به دلیل  های گردآوری شده تفاوت معنادار وجود دارد.  آن معنا است که 

کند.  ها حمایت میهای برازندگی مورد بررسی قرار گرفت و ملاحظه شد که همه آنها از برازش مدل با داده حساسیت فوق العاده شاخص کای اسکوئر به حجم نمونه، دیگر شاخص 

ی برازندگی  ( شاخص تعدیل شده GFI=876/۰شاخص نکویی برازش )(،  df/2=8۴8/۱، شاخص مجذور کای نرم شده )(CFI=966/۰برازندگی تطبیقی ) به عنوان مثال شاخص 

(8۵۱/۰=AGFIو شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب ) (۰۵3/۰=RMSEA  ) روابط استاندارد شده    ۲ها بود. جدول شماره  برازش قابل قبول مدل با داده جملگی بیانگر

 دهد.  بین فرهنگ سازمانی و مدل هر یک از ابعاد استقرار مدیریت دانش )به ترتیب مرحله( را نشان می 
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 . ضرایب مسیر استاندارد و غیر استاندارد بین متغیرهای پژوهش 2جدول 

 خطای استاندارد βپارامترغیر استاندارد   bپارامترغیر استاندارد   مسیرها

 017/0 929/0** 193/3 سازمان دهی   -فرهنگ سازمانی شایسته 

 019/0 912/0** 977/0 شناسایی   -فرهنگ سازمانی شایسته 

 020/0 889/0** 362/1 اکتساب   -فرهنگ سازمانی شایسته 

 022/0 878/0** 700/1 انتشار و تسهیم  -فرهنگ سازمانی شایسته 

 024/0 846/0** 245/1  به کارگیری و اجرا   -فرهنگ سازمانی شایسته 

 027/0 816/0** 202/1 باز نگری    -فرهنگ سازمان شایسته ی 

 029/0 793/0** 133/1 ممیزی و ارزیابی   -فرهنگ سازمانی شایسته 

 013/0 981/0** 306/0 شناسایی   -سازمان دهی 

 013/0 957/0** 427/0 اکتساب   -سازمان دهی 

 015/0 945/0** 532/0 انتشار و تسهیم   -سازمان دهی 

 019/0 910/0** 590/0 به کارگیری و اجرا    -سازمان دهی 

 023/0 878/0** 376/0 بازنگری    -سازمان دهی 

 025/0 853/0** 355/0 ارزیابی ممیزی و  -سازماندهی

 009/0 987/0** 248/1 انتشار و تسهیم   -اکتساب  

 013/0 951/0** 914/0 به کارگیری و اجرا   -اکتساب  

 017/0 918/0** 882/0 بازنگری   -اکتساب  

 021/0 891/0** 834/0 ممیزی و ارزیابی  -اکتساب  

 011/0 963/0** 732/0 به کارگیری و اجرا    -انتشار و تسهیم 

 016/0 929/0** 707/0 بازنگری    -انتشار و تسهیم 

 020/0 903/0** 667/0 ممیزی و ارزیابی  -انتشار و تسهیم 

 013/0 965/0** 966/0 بازنگری    -به کارگیری و اجرا  

 018/0 937/0** 910/0 ممیزی و ارزیابی  -به کارگیری و اجرا  

 017/0 971/0** 942/0 ممیزی و ارزیابی  -بازنگری 

 ۰۱/۰> P **   

 

( و ابعاد بعد  P  ،9۲9/۰=β  <۰۱/۰شود، فرهنگ سازمانی شایسته بعد سازماندهی استقرار مدیریت دانش را به صورت مثبت، مستقیم )همچنان که در جدول فوق دیده می 

( )(،  P  ،9۱۲/۰=β  <۰۱/۰شناسایی  )P  ،889/۰=β  <۰۱/۰اکتساب  انشار و تسهیم   ،)۰۱/۰>  P  ،878/۰=β به ،)(   P  <۰۱/۰(، بازنگری )P  ،8۴6/۰=β  <۰۱/۰کارگیری و اجرا 

،8۱6/۰=β( و ممیزی و ارزیابی )۰۱/۰> P ،793/۰=β نمود که فرهنگ سازمانی  گیری توان چنین نتیجه کند. بنابراین می ( را به صورت مثبت، غیر مستقیم و معنادار پیش بینی می

 کند.  بینی می شایسته هر یک از ابعاد استقرار مدیریت دانش را به صورت مثبت و معنادار پیش 

 دهد. های استقرار مدیریت دانش )به ترتیب مرحله( را نشان می ، مدل ساختاری پژوهش در تبیین رابطه بین فرهنگ سازمانی شایسته و هر یک از مؤلفه ۱شکل شماره
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 ب مرحله( یت دانش)به ترتیریاستقرار مدهای ک از مؤلفهیشایسته و هر  ین فرهنگ سازمانی ن رابطه بییپژوهش در تب  ی. مدل ساختار 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

  ی ااستان تهران رابطه  یآزاد اسلام  یهادانشگاه   یعلم  ئتیه  یاعضا   انیدانش در م  تی ر یو استقرار مد  ستهیشا   یفرهنگ سازمان  ن یپژوهش حاضر نشان داد که ب  یهاافتهی

دانش از برازش قابل    تی ریو مراحل استقرار مد   ستهی شا   یانرابطه فرهنگ سازم  نییتب  یبرا  شدهی مدل طراح  ،یمعادلات ساختار  یابیمدل   جیمثبت و معنادار وجود دارد. بر اساس نتا 

تناسب مطلوب مدل با    انگریب  χ²/df=1.848و    CFI=0.966  ،GFI=0.876  ،AGFI=0.851  ،RMSEA=0.053برازش مدل شامل    یهاکه شاخص   یاگونه قبول برخوردار بود؛ به 
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مراحل استقرار   ریکند و بر سا   ینیبش یمثبت و معنادار پ  م،یصورت مستقدانش را به  تیر یمد   یسازمانده   حلهتوانست مر  ستهیشا  یفرهنگ سازمان   ن،یبودند. همچن  یتجرب   یهاداده 

  گ نشان دادند که فرهن  ریمس بیاثر مثبت و معنادار داشته باشد. ضرا   زین یابیو ارز   یز یو مم یو اجرا، بازنگر   یر یکارگبه   م،ی اکتساب، انتشار و تسه  ،ییدانش شامل شناسا تیر یمد 

الگو    نی دارد. ا  یابیو ارز   یزیو مم  یو اجرا، بازنگر   یر یکارگبه   م،یاکتساب، انتشار و تسه  ،ییبر شناسا  بیترتدانش و سپس به   ت یر یمد  یاثر را بر سازمانده   نیشتریب  ستهی شا  یسازمان 

اما همچنان معنادار و قابل    ابد،یی م  یکاهش نسب  ستهیشا   یفرهنگ سازمان   میقاثر مست  شود،ی م  کینزد   ترابانه یو ارز  تری اتیدانش به مراحل عمل  تی ری که هرچه مد  دهدی نشان م

 دانست.  ی دانشگاه  طیدانش در مح  تیری و استمرار مد  تی آغاز، هدا یبرا   نیادیبن یهارساخت یاز ز  یکی توانی را م   ستهیشا یفرهنگ سازمان  ن،ی. بنابرا ماند ی م  یتوجه باق

دانش مستلزم    تی ریاست. استقرار مد   یو فرهنگ  یاجتماع   ندیفرا   کیباشد،    یابزار   ای  ینظام فناورانه، ادار   کیاز آنکه    شیدانش پ  ت یر یآن است که مد  افتهی  نیا  یاصل  نییتب

را آشکار کنند، تجربه   لیسازمان تما   یآن است که اعضا باشند دانش خود  از دانش همکاران استفاده  ید  اریخود را در اخت  یاحرفه   یهاداشته  کنند، خطاها و گران قرار دهند، 

 ،یااست که اعتماد، عدالت، اخلاق حرفه  یفرهنگ  ازمند یبلکه ن  رد،یگی در خلأ شکل نم  یی رفتارها  نیبهبود مستمر مشارکت داشته باشند. چن  ر یو در مس  رند یرا بپذ   ی دانش  یهاشکاف 

  ی همسو است که فرهنگ سازمان   یپژوهش حاضر با مطالعات  افتهیمنظر،    نیکرده باشد. از ا  لیروزمره سازمان تبد   یهارا به ارزش   یمحور و دانش   یمحور ت یفیک  ،یر یادگیمشارکت،  

معنادار دارد    ابطهدانش ر  تی ریبا مد   ینشان داد که فرهنگ سازمان   یرانیا  یهاو همکاران در سازمان   یاکجوریمثال، پژوهش ک  یاند. برادانش دانسته   تی ریمد   تیموفق  شرطشیرا پ

  یرهایاثر متغ   یابیارز   یبرا  ی با ارائه مدل  ییطباطبا  ن،ی. همچن(Kiakjoori et al., 2025)کنند    نییدانش را تع  تی ریمد   ی ها براسازمان   ی سطح آمادگ  توانندی م  یفرهنگ  یو الگوها 

. (Tabatabaei, 2024)سازمان است    یفرهنگ  یهامؤلفه   بیو ترک  تی وزن، اولو  زا   یدانش تابع  تی ر یمد  تیدانش، نشان داد که موفق  تی ر یمد  تیبر موفق  ی فرهنگ سازمان

 شود.  لیاثر تبدو کم  داری ناپا ،یصور  یت یمناسب ممکن است به فعال  یدانش بدون بستر فرهنگ تی ر یکه مد دهدی پژوهش حاضر نشان م جیمطالعات با نتا   نیا یی همسو

نتا  یکی بس   ج یاز  اثر  پژوهش حاضر،  سازمانده  ستهیشا   یفرهنگ سازمان  یقو   اریمهم  مرحله  سازمانده  تیر یمد   یبر  بود.  مد   یدانش  تع  تیر یدر  شامل  راهبرد،    نییدانش 

  ، یمحورت یفیکه فرهنگ دانشگاه بر ک  یمرحله نشان دهد. زمان  نیاثر خود را در هم  نیشتریب   ستهیشا  یاست که فرهنگ سازمان  یعیطب  ن،یاست؛ بنابرا   یسازم یو ت  ی سازفرهنگ 

نقش خود را    توانندی بهتر م یعلم  ئتیه  یو اعضا   شود ی رو مروبه   ی دانش با مقاومت کمتر تی ر یراهبرد مد  نییو مشارکت استوار باشد، تع  یااخلاق حرفه  ،یر یپذت ی اعتماد، مسئول

کردند و نشان دادند    ییدانش را شناسا   تیر یمؤثر بر استقرار مد   ی فرهنگ سازمان  یو همکاران همخوان است که مبان   یبا پژوهش اکبر   افتهی  ن یدانشگاه درک کنند. ا  ی در نظام دانش

بر    زین  یپژوهش عبداله   ن،ی. همچن(Akbari et al., 2020)هستند    یدانش   یهادانش در سازمان   تی ری به نظام مد  یدهشکل   یبرا  یاساس   یهاه یاز پا  یکی  یکه عناصر فرهنگ

تعهد و    جاد ی ا  ،یفرهنگ  یساز آماده   ازمندیها ندانش در دانشگاه   تی ری مد  یاجرا   تی کرده و نشان داده است که موفق  د یدانش تأک  تی ر یمناسب در استقرار مد  ینقش فرهنگ سازمان

  ی از آن، فرهنگ سازمان   شیاست که پ  ریپذامکان   یزمان نشگاهدانش در دا   تی ری مد  یسازمانده  ن،ی. بنابرا (Abdollahi, 2015)باور مشترک نسبت به ارزش دانش است   تیتقو

 شده باشد.  تی تقو ی دانش ی راهبردها یو اجرا  رشیعنوان ظرف پذ به 

ها، شکاف   ،یدانش   یهاحوزه   صی تشخ  یدانش به معنا   یی اثر مثبت و معنادار دارد. شناسا  ز یدانش ن  یی بر مرحله شناسا  ستهیشا   ی پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  گرید   افتهی

  ی امدها یاز پ یعلم ئتیه ی که اعضا ی است. در فرهنگ ی سازمان یهات ی واقع رشیو پذ  ی انتقاد یوگو گفت   ،یابیخودارز ت،ی مرحله مستلزم شفاف  نیاست. ا یسازمان  یازها یموانع و ن

که    کندی امکان را فراهم م  نیمدار ا . در مقابل، فرهنگ اعتمادساز و اخلاق شودی مواجه م   یبا دشوار   یدانش و موانع دانش  یواقع   ییها نگران باشند، شناساها و شکاف ضعف   انیب

فرهنگ   انیهمسو است که رابطه مثبت و معنادار م یحقان  یهاافتهیبا  نییتب نیمطرح شوند. ا هیتنب ای بدون هراس از سرزنش  ییو موانع اجرا یآموزش  یازها ین ،یدانش  یهاضعف 

با استفاده از مدل    یفرهنگ سازمان   یو همکاران در بررس  یقاسم   ن،ی. همچن(Haghani, 2021)را گزارش کرده است    تیدانش و خلاق  تیر یمد   یندها یو استقرار فرآ   یسازمان 

 Ghasemi)قرار دهد    ریدانش را تحت تأث  تی ر یمد  یاجرا   ت یفیو ک  ی ر یپذامکان   تواندی سازمان م  یفرهنگ  ی دانش نشان دادند که آمادگ  ت ی ریاستقرار مد   ی سنجو امکان   نیکوئ

et al., 2021)کندی را فراهم م  یدانش  یو خلأها  هایی دارا ترق ی دق یی شناسا نهیمز ،یر یادگیاعتماد، مشارکت و  یفضا جادی با ا  ستهیشا یفرهنگ سازمان  ن،ی. بنابرا . 

جذب دانش از منابع    یسازمان برا   ییبر اکتساب دانش اثر مثبت و معنادار دارد. اکتساب دانش مستلزم توانا   ستهیشا  ینشان داد که فرهنگ سازمان  نیپژوهش حاضر همچن  ج ینتا

  ییهات ی ها، اکتساب دانش با فعالاست. در دانشگاه   یسازمان  یهات یمنطبق با واقع  یشنهادهایتازه و توسعه پ   یهاحلتجسم راه   ،یعمل  یها به راهکارهاتجربه   لیتبد  ،یو خارج   یداخل
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  ی که فرهنگ سازمان   شودی م  تی تقو  یزمان   ندیفرا  ن یدارد. ا وندیپ  طیاز مح  یریادگیارتباط با صنعت و    ،یآموزش  یهاتجربه   ،یدانشگاه  ی سازشبکه  ،یمانند پژوهش، تعاملات علم 

به    یعلم  ئتیه  یاعضا انسان نشان داده   زین  ریاخ  یهاکند. پژوهش   بیترغ  گرانیحل و استفاده از تجربه دراه   یوجوجست   ،ینوآورمستمر،    یر یادگیرا    ی اند که اقدامات منابع 

  ی منظر، فرهنگ سازمان   نی. از ا (Nguyen, 2024)کند    تی رابطه را تقو  نیا   تواندی و فرهنگ نوآورانه م  گذارندی اثر م  ینوآور   یهات ی دانش بر قابل  تیر یمد   قی از طر  انیبندانش 

پژوهش   جینتا  ن،یکند. همچن  لیمرحله اکتساب دانش را تسه  د،ی از دانش جد  یبردار و بهره   ی تعامل علم  ،یر یادگیبه    یعلم  ئتیه  یاعضا  قی با تشو  تواندی در دانشگاه م  ستهیشا

 ,Shemshadi)  کندی م   ی بانیپشت  نییتب  نیدانش، از ا  ت یر یمد   یندها یاقدامات و فرآ   یانجیبا نقش م  ی و عملکرد سازمان  ی محور بر نوآورو فرهنگ دانش  یدرباره اثر رهبر   ی شاد شبم

2024). 

مهم   اریبس یاز نظر نظر   افتهی نیمرحله دارد. ا  نیبر ا  یاثر مثبت و معنادار   ستهیشا  یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  جینتا   زیدانش ن  م یخصوص مرحله انتشار و تسه  در

پژوهش،   س،یتدر   یهادارد و در تجربه   یضمن  تیاز ماه  یاد ی زها، بخش  در دانشگاه   ژهیودانش است. دانش، به  تی ریمرحله مد   نیتری و اجتماع  نیتردانش حساس   میتسه  رایاست؛ ز

فرهنگ    ازمند یبلکه ن  ست،ین  ری پذامکان   یسامانه اطلاعات  ای  نامهنییآ   قی صرفاً از طر   یدانش   نینهفته است. انتقال چن  ی تخصص  یهای و داور  ی تعاملات علم  ان،ی دانشجو  یی راهنما

  ی سازمان   تیبر خلاق  یدانش آشکار و ضمن  میتسه  قیدانش از طر   میو همکاران نشان داد که فرهنگ تسه  زی لدییاست. پژوهش    یااحترام متقابل و تعهد حرفه  ،یاعتماد، همکار

  ی گذار اشتراک را به    یعلم  ئتیه  یاعضا   تواندی م  سته یشا   یفرهنگ سازمان  دهدی نشان م   رایپژوهش حاضر همخوان است، ز  جیبا نتا  افتهی  نی. ا(Yıldız et al., 2025)اثرگذار است  

نشان دادند   یدانش در بهبود عملکرد سازمان تیر یو نقش مد   ی فرهنگ سازمان  یهامؤلفه   لیو همکاران در تحل  یاسیال  ن،یکند. همچن  بی ترغ  یضمن  یهاها و دانش تجربه   ها،ده یا

و   تریهرچه فرهنگ دانشگاه مشارکت  ن،ی. بنابرا (Elyasi et al., 2020)دانش هستند    تی ر یدر استقرار و استمرار مد   یدیدانش از عناصر کل  می مشارکت و تسه  ،یریادگیکه  

 .ابد یی م  شیافزا ی اعضا به دانش سازمان یدانش فرد  لیاعتمادمحورتر باشد، احتمال تبد

سازمان  اثر فرهنگ  به   ستهیشا  یمثبت  مرحله  اجرا   یر یکارگبر  ن  یو  م  زیدانش  مد  دهدی نشان  زمان  تی ری که  تنها  تول  یدانش  دانش  که  است  تسه  دی ارزشمند  در    شده م یو 

اغلب    یناکام  نی. علت ا مانند ی اما در کاربرد آن ناکام م   کنند،ی م  ی ها دانش را گردآوراز سازمان   یار یآموزش، پژوهش و حل مسئله به کار گرفته شود. بس  ،یز یربرنامه   ،یریگم یتصم

بر شواهد استوار باشد، دانش موجود به اقدام مؤثر    ی رمبتنیغ  ی ریگم یتصم  ا ی  رییگذشته، مقاومت در برابر تغ  یهااگر فرهنگ سازمان بر عادت   رای ز  گردد؛ی بازم  یبه فرهنگ سازمان

همسو است   سیمو جی پژوهش حاضر با نتا افتهیشود.  لیتبد  یاز عمل سازمان یدانش به بخش  شودی باعث م رندهیادگیو  گراجه ینت محور،ت یفی. در مقابل، فرهنگ کشودی نم لیتبد

  ی دادند که راهبردها  اننش تکانلویت  یو جعفر   یکیشهب  ن،ی. همچن(Muis, 2025)بر عملکرد کارکنان اثر دارند   ی و فرهنگ سازمان  تالیجی د یدانش، رهبر   ت یر یکه نشان داد مد 

. (Shahbeyki & Jafari Titkanlou, 2024) اثرگذار باشند    انیبندانش   یهابر عملکرد شرکت   توانندی م  یاجتماع  تی و مسئول  ینوآور   یهات یقابل  قی دانش از طر   تیر یمد 

که دانش در عمل به    شوندی به عملکرد بهتر منجر م یزمان  نش دا تی ری مطالعات متفاوت است، اما منطق مشترک آنها آن است که فرهنگ مناسب و مد  نیا   یسازمان   نهیاگرچه زم

 کار گرفته شود. 

از آن است که فرهنگ    ی حاک  افتهی  نیاثر مثبت و معنادار دارد. ا  ز ین  یابیو ارز   ی زیو مم  ی بر مراحل بازنگر  سته یشا  ی پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  ج یادامه، نتا  در 

 ت، یشفاف  ،ییدانش مستلزم فرهنگ پاسخگو   یابی و ارز  ی زنگراست. با  نیآفرنقش   ز یدانش، بلکه در مرحله کنترل، اصلاح و بهبود آن ن  ت یر یفقط در آغاز استقرار مد نه   یسازمان 

منجر شود. اما اگر فرهنگ    ینظام دانش  یبه بهبود واقع  تواندی داشته باشد، نم  یکنترل  ای  یصرفاً جنبه ادار   یابیاگر ارز   ،یدانشگاه  طی اصلاح است. در مح  رشیو پذ   یمحور تیفیک

با   نییتب  نیشود. ا   لیتبد  یو سازمان  یپژوهش  ،یآموزش  تیفیک  یارتقا   یبرا  یبه ابزار  تواندیم   یزیو مم  یکند، بازنگر   دیتأک  ستمراز تجربه و بهبود م  یر یادگی  ،یبر تعال  یسازمان 

رنف و همکاران    لعه مطا   ن،ی. همچن(Pazhouhan, 2025)کرده است    یمعرف  ی اثرگذار بر تحول سازمان  یهااز مؤلفه   یک یرا    یپژوهش پژوهان همخوان است که فرهنگ سازمان

داشته باشد    داری و بهبود پا  یر یپذ ت یمسئول  ،ینهاد   یبه رفتارها   یدهدر جهت   ینقش مهم  تواندی م   یکه فرهنگ دانشگاه  دهدی نشان م  دار یفرهنگ دانشگاه بر توسعه پا   ریدرباره تأث

(Ranf et al., 2024)شود.  نهینهاد   یسازمان یر یادگی و  یاز فرهنگ تعال  یعنوان بخشبه  د ی دانش در دانشگاه با ت یر یمد  یابیو ارز یبازنگر  ن،ی. بنابرا 
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و   ستهیشا   یفرهنگ سازمان  انیدانشگاه، در مرکز رابطه م  یو دانش   یانسان  هیبه عنوان سرما   یعلم  ئتیه  یکه اعضا  دهدی پژوهش حاضر نشان م  جی نتا  ،یمنظر دانشگاه  از

  ت ی . هوشوند ی محسوب م   ی دانش سازمان  دهندگاننتقال حاملان و ا   دکنندگان،یبلکه تول  ستند،ین  یآموزش   یهابرنامه   انیصرفاً مجر   یعلم  ئت یه  یدانش قرار دارند. اعضا   ت یر یمد 

مراقوش و همکاران نشان داده است که    ی کند. پژوهش جبار   نییدانشگاه را تع  یدانش   یندهایفرا   ت یفیک  تواندی آنان م  یی و پاسخگو  ی ری پذت یمسئول  ،یاخلاق سازمان  ،یاحرفه

با    افتهی   نی. ا (Jabbari Moraghoosh et al., 2021) ارتباط دارد    یو اخلاق سازمان  ی معنو   یرهبر   اب  یراپزشکیو پ  یمدرسان علوم پزشک  ییو پاسخگو   تی هو   یریگشکل

ز   ج ینتا و    یدانش  تیهو   تواندی اعتمادساز، م  ی و رهبر  یرفتار شهروند   ،یامانند اخلاق حرفه   ییهامؤلفه   قی از طر  ز ین  ستهیشا   ی فرهنگ سازمان  رایپژوهش حاضر همسو است؛ 

در    تیف یکه ک  دهدی نشان م  یدر آموزش عال   یکی الکترون  یبرنامه درس تیفیزنوز و همکاران درباره ک  یمطالعه اوهان   ن،یکند. همچن  تیرا تقو   یعلم   ئتیه  یاعضا   یر یپذت ی مسئول

و    یچندبعد   یدر قالب مدل  دی با زیدانش ن تیر یمد   ن،ی. بنابرا (Ohani Zanouz et al., 2022)است    یو توجه به ابعاد چندگانه نظام آموزش  یابیارز   ،یساز مدل   ازمندیدانشگاه ن

 شود.  یطراح ی متناسب با فرهنگ دانشگاه

  کننده نییعوامل تب  نیتراز مهم   یکی  ستهیشا  ی فرهنگ سازمان   دهدی همخوان است و نشان م   یو خارج  یاز مطالعات داخل  یاپژوهش حاضر با مجموعه   یهاافته یمجموع،   در

آن را    توانی در نظر گرفته شود و نم  ی ک سازه چندبعدی صورت  به  دی با   سته یشا یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  نیا  ، یهاست. از نظر نظردانش در دانشگاه   ت یر یاستقرار مد 

از    شیپ  د ی دانش با   ت ی ریاستقرار موفق مد   ی برا   یدانشگاه  ران یاز آن است که مد   ی حاک جینتا   ز ین  ی داد. از نظر کاربرد  لیتقل  ی کل  یهااز ارزش   ی امجموعه ای یصرفاً به جو سازمان 

  ی هادر سازمان  یورو بهره   یاثربخش  ت،یفیکه ک  کندی م  دی تأک  زین  یآموزش  یهاسازمان   تی ریمد   یتمرکز کنند. مبان  یفرهنگ سازمان  تیها، بر اصلاح و تقو تمرکز بر ابزارها و سامانه 

و    یاثربخش  ش یادر افز  ی نقش فرهنگ سازمان  ن،ی. همچن (Mosadeghrad, 2015)و اهداف سازمان است    یساختار، فرهنگ، منابع انسان  ان یم  یوابسته به هماهنگ  یآموزش

  ی هاشدن به سازمان لیتبد یها براگرفت که دانشگاه  جهینت توانی اساس، م نی. بر ا(Adinelu et al., 2021)شده است  دییو همکاران تأ لونه یدر پژوهش آد یسازمان  ییکارا

 سازند.  نهینهاد  یساختار و رهبر  است،یدهند و آن را در سطح رفتار، س  سعهدانش تو  تی ریمد  یاصل انیعنوان بنرا به   ستهیشا یفرهنگ سازمان  دی محور باو دانش  رنده یادگی

  ر ی به سا  جینتا   م یتعم  ن،یاستان تهران محدود بود؛ بنابرا  ی آزاد اسلام  ی هادانشگاه   ی علم  ئت یه  یآن به اعضا   یپژوهش حاضر آن است که جامعه آمار   یهات ی از محدود  یکی

  ی خودگزارش  یهاپژوهش با استفاده از پرسشنامه   یهاداده   ن،ی. همچنود انجام ش   اطیبا احت  دیها با استان   ریسا  یهادانشگاه   ای  یرانتفاعیغ  ، یکاربردیعلم  نور،ام یپ  ،یدولت  یهادانشگاه 

دانش قرار    تی ری و مد  یاز فرهنگ سازمان  یعلم  ئتیه  یمتفاوت اعضا   یهابرداشت  ای  یاجتماع  یدهبه پاسخ   لیتما   ،یادراک فرد  ریها تحت تأثشد و ممکن است پاسخ   یگردآور

بر اساس آن درباره روابط   توانی و نم کندی دانش در طول زمان را محدود م  تیر یو مد یفرهنگ سازمان راتییتغ یامکان بررس شپژوه  یمقطع تیماه گر،ید  یگرفته باشد. از سو 

 کرد.  یکامل داور  ت یبلندمدت با قطع یعلّ

مختلف،   یهادر استان   ی ردولتیغ  یهاو دانشگاه   یدولت  یهادانشگاه   ژهیوبه  ،یآموزش عال  یها و نهادها دانشگاه   ریدر سا   شدهیمدل طراح  نده،یآ  یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

دانش    ت ی ریمؤثر بر مد   ی فرهنگ  یسازوکارها   ترق ی به فهم عم  تواند ی م  ختهی آم  ی هااستفاده از روش   ن،یتر گردد. همچنمدل روشن   ی ریپذ م یو تعم  ی دار ی شود تا پا  سهیآزمون و مقا 

استقرار   ی واقع  یهادانش و تجربه   میموانع تسه  ،یابعاد پنهان فرهنگ دانش   تواندی م  یدانشگاه  رانیها و مد گروه   رانیمد   ،یعلم  ئتیه  یمثال، مصاحبه با اعضا   یکمک کند؛ برا 

دانش اثر    تی ری در طول زمان چگونه بر مراحل مختلف مد  یفرهنگ سازمان   راتیینشان دهد که تغ  تواند ی م  ین، انجام مطالعات طولی دانش را آشکار سازد. افزون بر ا   تیر یمد 

 دانش دارند.   تیر یمد   یدار ی نقش را در پا نی شتر یب یفرهنگ یهاو کدام مؤلفه  گذاردی م

محدود نکنند، بلکه آن را    یادار   یهانامهنییآ   نیتدو   ای یاطلاعات  یهاسامانه   یانداز دانش را صرفاً به راه  تیر یاستقرار مد   یدانشگاه  رانی مد  شودی م  شنهادیپ  ،ینظر کاربرد   از

از   ت یحما ها،ی ریگم یدر تصم ی علم ئت یه یمشارکت اعضا ،یاحرفه  خلاق عدالت و ا ،یاعتماد سازمان تی منظور، تقو  نیا ی . برارندیدر نظر بگ ی برنامه تحول فرهنگ  کیبه عنوان  

  ی دانش   یبر رفتارها   یو پاداش مبتن  یابیارز  یهانظام   یثبت و انتقال دانش، و طراح  یبرا  ی رسم  یسازوکارها   جاد ی ا  ،یو پژوهش  یآموزش  یهاتجربه   می تسه  قی تشو  ،یمیکار ت

  ی کنند تا دانش فرد   جادی ها و خطاها انقدها، تجربه   ها،ده ی ا  ان یب  ی برا  یامن  یو اعتمادساز، فضا   یعاطف  ی رهبر  قی از طر  یاهدانشگ   رانیلازم است مد   ن،یاست. همچن  یضرور

 شود.  ل یدانشگاه تبد  یسازمان  هیبه سرما یعلم ئتیه یاعضا
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 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Universities are knowledge-intensive institutions whose effectiveness depends not only on formal structures and educational 

resources but also on their capacity to create, organize, share, and apply knowledge systematically. In contemporary higher 

education, faculty members are central actors in knowledge generation, instructional quality, academic innovation, and 

institutional responsiveness. Therefore, the establishment of knowledge management in universities requires more than 

technical infrastructure; it requires a competent organizational culture that supports trust, professional ethics, participation, 

learning, knowledge sharing, and continuous improvement. Higher education institutions are expected to contribute to social, 

cultural, economic, and scientific development, and the quality of their educational and organizational systems is closely linked 

to the effective management of human and intellectual capital (Mosadeghrad, 2015; Ohani Zanouz et al., 2022). Faculty 

members, as the main carriers of academic knowledge and professional identity, play a decisive role in institutional 

accountability, knowledge production, and organizational development (Jabbari Moraghoosh et al., 2021). Previous studies 

have emphasized that organizational culture is a key antecedent of effectiveness, efficiency, innovation, and knowledge-based 

performance (Adinelu et al., 2021; Muis, 2025). In particular, knowledge management is strengthened when organizational 

members are willing to exchange experiences, identify knowledge gaps, acquire new knowledge, and apply it in decision-

making and performance improvement (Ghasemi et al., 2021; Nguyen, 2024). Research has also shown that organizational 

culture is significantly associated with knowledge management processes and creativity (Haghani, 2021), and that cultural 

foundations are among the major determinants of successful knowledge management establishment (Abdollahi, 2015; Akbari 
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et al., 2020). Moreover, knowledge-oriented leadership and culture can enhance organizational innovation and performance 

through knowledge management processes (Shemshadi, 2024), while knowledge-sharing culture contributes to organizational 

creativity through explicit and tacit knowledge sharing (Yıldız et al., 2025). Studies in Iranian organizations and academic 

environments have similarly confirmed meaningful relationships between organizational culture, leadership styles, and 

knowledge management (Ghaedamini Harouni et al., 2021; Kiakjoori et al., 2025). Organizational culture has also been 

identified as a major component of organizational transformation (Pazhouhan, 2025), sustainable university development (Ranf 

et al., 2024), and knowledge management success based on multi-criteria modeling approaches (Tabatabaei, 2024). 

Furthermore, knowledge management strategies may improve organizational and financial performance through innovation 

capabilities and social responsibility (Shahbeyki & Jafari Titkanlou, 2024), while empirical evidence from service and 

educational organizations highlights the importance of learning, participation, managerial support, and knowledge sharing in 

improving organizational performance (Elyasi et al., 2020). Despite these contributions, there remains a need for an integrated 

structural model that explains how competent organizational culture predicts the sequential stages of knowledge management 

establishment among university faculty members. Accordingly, the present study aimed to design and test a model explaining 

the relationship between competent organizational culture and knowledge management establishment among faculty members 

of Islamic Azad Universities in Tehran Province. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of design. It was conducted using a cross-

sectional survey approach and was based on structural equation modeling. The statistical population consisted of all male and 

female faculty members working at Islamic Azad Universities in Tehran Province, including contractual, probationary, and 

tenured faculty members across different academic ranks. The total population included 4,687 faculty members. Based on the 

estimated sample size, 357 questionnaires were distributed among participants, and after follow-up and screening, 304 complete 

and analyzable questionnaires were included in the final analysis. The sampling method was cluster random sampling. In this 

process, four universities were randomly selected from four geographical regions of Tehran Province, including north, south, 

east, and west, and questionnaires were then distributed randomly among faculty members in the selected universities. Data 

were collected using two researcher-made questionnaires. The first questionnaire measured competent organizational culture 

and was initially developed with 66 items based on the literature, expert consultation, and existing models of organizational 

culture. After reliability and item screening procedures, the final version included 56 items covering nine dimensions: quality-

oriented culture, justice and professional ethics, participation and cooperation, professional citizenship behavior, customer 

orientation, organizational citizenship behavior, empowerment and knowledge orientation, emotional and trust-building 

leadership, and transcendental culture. The second questionnaire measured knowledge management establishment and included 

92 items covering seven stages: organization, identification, acquisition, dissemination and sharing, application and 

implementation, review, audit and evaluation, and providing solutions for improvement. Both questionnaires were scored on a 

five-point Likert scale ranging from strongly disagree to strongly agree. The validity of the instruments was examined through 

content validity, construct validity, exploratory factor analysis, and confirmatory factor analysis. Reliability was assessed using 

Cronbach’s alpha coefficients. Data were analyzed using descriptive statistics, correlation analysis, exploratory and 

confirmatory factor analysis, and structural equation modeling through SPSS and AMOS. 

Findings 
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The descriptive results indicated that the skewness and kurtosis values of the research variables were within the acceptable 

range, confirming the normal distribution of the data for the main variables and dimensions. Reliability analysis showed 

acceptable to excellent Cronbach’s alpha coefficients for the dimensions of competent organizational culture and the stages of 

knowledge management establishment. The total Cronbach’s alpha coefficient for the competent organizational culture 

questionnaire was very high after item refinement, and the total Cronbach’s alpha coefficient for the knowledge management 

establishment questionnaire also indicated excellent internal consistency. Correlation analysis showed that the dimensions of 

competent organizational culture were positively and significantly correlated with each other. The correlations among the stages 

and dimensions of knowledge management establishment were also positive and generally moderate to strong, supporting the 

theoretical sequence of the proposed model. The structural equation modeling results showed that the overall model had an 

acceptable fit with the collected data. Although the chi-square statistic was significant, other fit indices supported the adequacy 

of the model. The reported model fit indices were χ²=582.125, df=315, χ²/df=1.848, CFI=0.966, GFI=0.876, AGFI=0.851, and 

RMSEA=0.053. These indices indicated that the proposed structural model adequately explained the relationship between 

competent organizational culture and the stages of knowledge management establishment. The standardized path coefficients 

showed that competent organizational culture positively and significantly predicted the organization stage of knowledge 

management establishment (β=0.929). It also had positive and significant effects on identification (β=0.912), acquisition 

(β=0.889), dissemination and sharing (β=0.878), application and implementation (β=0.846), review (β=0.816), and audit and 

evaluation (β=0.793). Furthermore, the sequential relationships among the stages of knowledge management establishment 

were strong and significant. Organization significantly predicted identification, identification predicted acquisition, acquisition 

predicted dissemination and sharing, dissemination and sharing predicted application and implementation, application and 

implementation predicted review, and review predicted audit and evaluation. The explained variance values also showed that 

each preceding stage accounted for a substantial proportion of variance in the subsequent stage, demonstrating the sequential 

and cumulative nature of knowledge management establishment. Overall, the findings confirmed that competent organizational 

culture is a strong predictor of knowledge management establishment and that the proposed model has acceptable empirical 

support. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study demonstrate that competent organizational culture is a fundamental prerequisite for the successful 

establishment of knowledge management in universities. The significant and strong relationship between competent 

organizational culture and all stages of knowledge management establishment indicates that knowledge management cannot 

be reduced to a technical or administrative system. Rather, it is a cultural, behavioral, and organizational process that depends 

on trust, participation, ethical conduct, quality orientation, knowledge orientation, and supportive leadership. The strongest 

effect of competent organizational culture was observed on the organization stage of knowledge management, suggesting that 

cultural readiness is particularly important at the beginning of knowledge management implementation. When faculty members 

perceive their organizational environment as fair, participatory, trustworthy, quality-oriented, and supportive of knowledge, 

they are more likely to accept knowledge management strategies, participate in knowledge teams, and contribute to the 

formation of a knowledge-based university structure. The positive effects on identification, acquisition, and sharing further 

suggest that a competent culture enables faculty members to recognize knowledge gaps, learn from internal and external 

sources, and exchange explicit and tacit knowledge. The effects on application, review, and audit indicate that culture also 

supports the practical use, evaluation, and continuous improvement of knowledge processes. Therefore, the study contributes 
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to the literature by presenting an integrated structural model in which competent organizational culture predicts the sequential 

establishment of knowledge management. From a practical perspective, university administrators should not consider 

knowledge management merely as a software system, documentation process, or bureaucratic mechanism. Instead, they should 

develop cultural conditions that encourage faculty members to share expertise, participate in decision-making, trust 

organizational leadership, engage in professional citizenship behaviors, and use knowledge for educational and research 

improvement. Strengthening competent organizational culture can help universities transform individual academic knowledge 

into collective organizational capital. In conclusion, the proposed model confirms that the establishment of knowledge 

management in higher education requires a competent organizational culture, and the development of such a culture can provide 

a strategic foundation for improving knowledge organization, identification, acquisition, sharing, application, review, and 

evaluation among faculty members. 
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