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  اجرای مطلوب سیستم مدیریت دانش بر شناسایی عوامل سازمانی موثر
  )شرکت همکاران سیستم مطالعه موردی(

  *،2 طیبه مسلمی ،1رضا واعظی
  دانشگاه علامه طباطبایی  -دانشکده مدیریت و حسابداری  1

   دانشگاه علامه طباطبایی -مدیریت و حسابداریدانشکده  2    

1388اردیبهشت : تاریخ پذیرش .1388اردیبهشت  :تاریخ داوری .1388فروردین  :تاریخ دریافت  
  چکیده

تسهیم  مدیریت دانش شیوه جدیدی برای اداره سازمان و .کند با نیرویی اندک، قدرت عظیمی بسازدی است که به سازمان کمک مییندافرمدیریت دانش 
هـا، همـاهنگی لازم میـان    زمینهجمله این پیش از. های مناسب استزمینهاجرای مدیریت دانش مستلزم فراهم نمودن پیش .علمی آن است منابع فکری و

. رار گرفتـه اسـت  مطالعـه ق ـ  میان عوامل مختلف سازمانی، عوامل فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی مورد در این پژوهش از. عوامل مختلف سازمانی است
 .انـد های تولید دانش و انتقال دانش در این پژوهش مدنظر قرار گرفتـه مؤلفهمیان آنها  شود که ازهای متعددی را شامل میمؤلفهمدیریت دانش نیز  یندافر

هـای گـردآوری شـده، ایـن     روی داده های انجام شـده بـر  تحلیلبا . است افزاری کشورمکاران سیستم، بزرگترین شرکت نرمسازمان مورد مطالعه شرکت ه
معناداری وجـود   یرابطه) انتقال دانش تولید و(های مدیریت دانش مؤلفهو ) فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی(که بین عوامل سازمانی  نتیجه حاصل شد

دهـد  نشان می بندی عوامل،تحلیل اولویت .نظر قرار گیرندهایی هستند که باید مدمؤلفهترین سازی مدیریت دانش این عوامل از مهمپیاده بنابراین در. دارد
  .سازی مدیریت دانش داشته استروند پیاده ثیر بیشتری درکه عامل فرهنگ سازمانی تأ

  .مدیریت دانش، تولید دانش، انتقال دانش، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی: کلمات کلیدی

  مقدمه -1
همین سبب ضروری به .دانش است امروز، دنیای تغییر اطلاعات ودنیای 

این شرایط را احراز  های لازم برای فعالیت درها قابلیتاست که سازمان
کنـد  سـازمان کمـک مـی   ی اسـت کـه بـه   یندافرمدیریت دانش . نمایند

 .کنـد  منتشـر  سـازماندهی و  گـزینش،  ،یافتـه  را مفیـد  اطلاعات مهم و
 ،مسـاله  هـایی چـون حـل   فعالیـت  دانش برای انجـام همچنین مدیریت 

توانـد  مدیریت دانش مـی  .باشدمیگیری ضروری تصمیم آموختن پویا و
 تـر ساختن سازمان بـه عملکـرد هوشـمندانه    قادر با عملکرد سازمانی را

 تـرین مهـم  از عوامـل سـازمانی   دهنـد ها نشان میپژوهش. بهبود بخشد
شـرکت همکـاران   . دانـش هسـتند   سازی مـدیریت پیاده در ثرؤعوامل م

مداومی روبرو  همواره با تغییرات گسترده و ،سیستم به دلیل نوع فعالیت
 هـای نـوین از  کارگیری شیوههضرورت بلذا مدیران این سازمان، به .است

 بـرده و شـرکت خـود پـی    سازی صحیح مـدیریت دانـش در  جمله پیاده
جهـت مطالعـه    ضربدین جهت پژوهش حا .انددرصدد اجرای آن برآمده

  صورت پذیرفته  شرکت مذکور اجرای مطلوب سیستم مدیریت دانش در
  

  
  

  .است

   مبانی نظری تحقیق -2

بـه رونـد   یوسـتن  پ ،ی مختلـف هـا شرکت و هاسازمان یرخهای ادر سال
دانشـی، دانـش کـار،     اند و مفاهیم جدیدی چون کارکرده دانش را آغاز

  های دانشی، خبـر از شـدت یـافتن ایـن رونـد      مدیریت دانش و سازمان
 ـ 1پیتر دراکر. دهندمی نـوع   از ایجـاد  کـارگیری ایـن واژگـان خبـر    هبا ب

قـدرت بـازو، قـدرت    جـای  ها بـه آن دهد که درها میجدیدی از سازمان
تواننـد  آینـده جـوامعی مـی    اساس این نظریه در بر. ذهن حاکمیت دارد

دانـش بیشـتری برخـوردار     کـه از  توسعه و پیشرفت داشته باشند انتظار
. تواند به اندازه دانش مهم باشـد برخورداری از منابع طبیعی نمی. باشند

یابد که قادر اسـت از نیـروی   هایی دست میسازمان دانشی به توانمندی
مدیریت دانـش ابـزاری اسـت کـه ایـن      ]. 3[ قدرتی عظیم بسازد اندک،

  .سازدهدف را محقق می
                                                 

1-  * ry_moslemi@yahoo.com 
1- Peter Drucker 
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  مدیریت دانش -3

علیرغم جدید بودن این موضوع، برای مدیریت دانش تعاریف متعددی از 
ادامه بیـان   برخی از آنها در. نظران مختلف ارائه شده استسوی صاحب

  .شودمی
 :دهـد گونـه ارائـه مـی   مدیریت دانـش را ایـن   تعریف خود از 2مالهوترا -

زمینـه   هـا در ی آن، سـازمان واسطه هکه بی است یندافرمدیریت دانش 
و ) کردن دانـش بیرونی( ، کدگذاری دانش)کردن دانشدرونی(یادگیری 

   ].15[ کنندکسب می هایی راتوزیع و انتقال دانش مهارت
 ـ دانـد کـه سـازمان   ی مییندافرمدیریت دانش را  3هالس استیو -  ههـا ب

 دانش را پیـدا  آن توانایی تبدیل داده به اطلاعات و اطلاعات به یواسطه
ثر ؤای م ـگونـه را بهشده  کرده و همچنین قادر خواهند بود دانش کسب

 .]11[ کارگیرندهای خود بهدر تصمیم
های ینـد افرمعتقد است که مدیریت دانش یعنـی ایجـاد    4کارل ویگ -

های موردنیاز سازمان دانش لازم برای شناسایی و جذب داده، اطلاعات و
اقدامات سـازمان   ها وها به تصمیمانتقال آن بیرونی و محیط درونی و از

  ].21[ و افراد
 ـ تعریـف دیگـری مـدیریت دانـش ایجـاد، نوسـازی و       در - کـارگیری  هب

سیسـتماتیک دانـش بـرای حـداکثرکردن اثربخشـی و       آگاهانه، صریح و
 ].8[ شده استهای دانشی سازمان تعریف بازدهی دارایی

  های مدیریت دانشمدل 3-1

 سـوی دانشـمندان و   مـدیریت دانـش از   یحـوزه  های متعددی درمدل
  .شودها اشاره میترین آننظران ارائه شده است که به مهمصاحب

  5مدل بویست 1- 3-1
بط میـان داده، اطلاعـات و   اهایی است که روجمله مدل مدل بویست از

     .))1( شکل( کرده استترسیم خوبی دانش را به
                                                                                     

  فیلترهای مفهومی وادراکی                   
                                                                                            

                                                                                                                             
     

                                                                        
                                                                                                                   

                                                                         
  داده           اطلاعات                       عامل دانش                       
  [11] دانش اطلاعات و، روابط داده :مدل بویست ):1( شکل   

                                                 
2- Malhotra 
3- Steve Hales 
4- Karl Wiig 
5- Boisot 

هـای  عنـوان ورودی ها بهداده .سه قسمت تشکیل شده است این مدل از
کـه   الگوهایی هستند ، اطلاعاتدر این مدل .شونداین مدل محسوب می

بویست معتقد  .آینددست میهادراکی، بفیلترهای  ها ازداده عبور پس از
کننده چگونگی انجام واکنش نسـبت بـه   های ذهنی تعییناست که مدل

های متفـاوتی دارنـد،   طرفی چون افراد دانش از. اطلاعات است ها وداده
  .ای ذهنی متفاوتی نیز خواهند داشتهنتیجه مدل در

 گیری افراد بـوده و تصمیم و کننده چگونگی رفتارهای ذهنی تعیینمدل
اساس آنها اطلاعات و  کنند که برعنوان فیلترهایی عمل میهمچنین به

   .]11[ شوندهای موجود شناسایی میداده

  6مدل براد هویت 2- 3-1
گویـد  او مـی  .دهدای را ارائه میبرای تولید دانش شخصی، هویت چرخه

. شـود مـی طریق ممارست تجربی با اطلاعات تولید  که دانش شخصی از
 .تواند داشته باشـد عنوان ورودی، اشکال مختلفی میدر واقع اطلاعات به

تا  ، تجربیات، دانش عملی، مهارت افراد وهویت پردازش اطلاعات به نظر
 .شودبه تولید دانش جدید می اقبالی منجرخوش حدودی عامل شانس و

  .]12[ دهداین چرخه را نشان می )2( شکل
                                             

                                  
                                                  

  
  
  
  

           
  
  

  [12] چرخه تولید دانش شخصی ):2( شکل

  7اوچیتاکه مدل نوناکا و 3- 3-1
های تولیـد و انتقـال   یندآفرای برای اوچی مدلی پنج مرحلهتاکه نوناکا و

  :از ندااین مراحل عبارت .اندسازمان ارائه نموده دانش در
  )تبادل تجربیات بین افراد( تسهیم دانش ضمنی -1
 )حالت ضمنی به صریح تبدیل مفاهیم از(تعریف مفاهیم  -2
 )سنجش کاربردی بودن مفاهیم( بررسی مفاهیم -3
 یک الگوی اولیه ایجاد -4
  ].16[ )توزیع متقابل( توسعه دانش انتقال و -5

                                                 
6- Brad Hoyt 
7- Nonaka &Takeuchi 

  اطلاعات

  خوش شانسی  تجربیات

  دانش عملی

  
  
  

  منابع
  داده

 

مدل         
 ذهنی
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 دانش صریح چهـار  تعامل بین دانش نهفته وخصوص  ها درهمچنین آن
                  :اندمطرح کرده را یندافر

  [16] مدل تعامل دانش نهفته و صریح ):1( جدول
  دانش ضمنی                                          :آشکار         بهدانش  :به                                     

  دانش آشکار :از        

  دانش ضمنی :از          
  
 تولید دانش نهفته جدیـد نظیـر   یندافر عبارت است از: پذیریجامعه -1

 از ینـد افرایـن   عبـارتی در بـه ]. 16[ مفاهیم ذهنی مشـترک  ها ومهارت
هـای  طریق انتقال دانش نهفته به دانش نهفتـه، سـعی در ایجـاد دانـش    

 شاگردی، شرکت در-تجربیات، تعالیم استاد مشارکت در .شودجدید می
. ]5[ انـد ثر در این زمینـه ؤکارهای مجمله راه ها ازکنفرانس سمینارها و

  .نامندمی نیزاین نوع دانش نهفته را دانش همدلی 
صورت دانـش  بیان دانش نهفته به یندافر عبارت است از :سازیبرونی -2

 .باشـد  ینـد افرایـن   تواند مثـالی از یک محصول جدید می یارائه. صریح
 و هـا ها، فرضیهمدل استفاده مداوم از یندافربودن این  میزابرای موفقیت

ایـن نـوع دانـش، دانـش      بـه  .نظیر اینها مهم است ها ومفاهیم، استعاره
 .شودمفهومی هم گفته می

دانش صریح در  تبدیل دانش صریح به یندافر عبارت است از :ترکیب -3
مند هم گفتـه  ، دانش نظامبه این نوع دانش. مندهای نظامقالب مجموعه

 های اطلاعاتی ومتون علمی، پایگاه یندافراین  در). همان منبع( شودمی
توسـعه   گیرنـد، مـی  های صریح قـرار زمره دانش های آماری که دربانک
این نوع انتقال موجبات تکامل و افزایش دانش صریح را فراهم  .یابندمی
  ].2[ آوردمی
تبـدیل دانـش صـریح بـه دانـش نهفتـه، افـراد بـا          در :سـازی درونی -4

هـای  نظریات صـریح آموختـه شـده، دانـش     های ذهنی خود ازخلاقیت
 چه قابل انتقال به دیگـران نیسـت ولـی در    اگرکنند که جدید ایجاد می

 هـا پایه فرضیه سازی فرد بردر درونی .شودعملکردهای آنان منعکس می
شرایط محیطـی   یابد که خاص ذهن وو روابط کلی، به دانشی دست می

نهفتـه   دانـش  ).همان منبـع ( باشدمیدشواری قابل انتقال  به ست وا او
 و) پـذیری جامعـه ( کنـد ایجـاد مـی   هـای نهفتـه جدیـد را   دانش مجدداً

بـه شـرط فـراهم آمـدن      افتنـد و های دیگر به تبع آن اتفـاق مـی  یندافر
نوناکـا ایـن نکتـه را     .مسـتمر خواهـد بـود    ینـد افرهای لازم، ایـن  زمینه

دانش صریح  یند تعامل دانش بین دانش نهفته واکند که فریادآوری می
کـه ایـن   همچنـان  .اسـت  ای نیست بلکه به شکل مارپیچصورت دایرههب

 بـه  نـد و گردمـی  های مارپیچ بزرگتـر شوند، مقیاسمی ها تکرارچرخش
یابند، اولین چرخش در درون افـراد  افقی گسترش می عمودی و صورت

یک سازمان دانش  همچنین ثابت شده است که در. ]16[ شودایجاد می
دانـش  جسـتجوی   تجربه، احتمال کمـی دارد کـه در   کارکنان با محور،

 کـردن و درونـی  در سیستم مدیریت دانـش باشـند و بیشـتر    موجود در
  .]9[ تسهیم دانش خود با دیگران نقش دارند

    مدل یکپارچه تولید دانش 4- 3-1

 )3(یندهای تولید دانش ارائه کرده که در شـکل  انوناکا مدلی را برای فر
  :آمده است

  
  
  
  
 
 

  

  

                

                

  

  

                   

  

  [18] یند تولید دانشآفر): 3( شکل

  :عبارت است ازاصلی این مدل  عناصر
این عامل مربوط به تعامل بین دانش صـریح  ): SECl8( تولید دانش -1
  .باشدنتیجه تولید دانش می در ضمنی و و
فضای لازم برای تولیـد   امکانات و شرایط،): Ba( شرایط تولید دانش -2

این عامـل   عبارت دیگربه .گیردمی این بخش قرار ، درسازمان دانش در
 . باشدکارگیری دانش میهب ای مناسب برای ایجاد وزمینه یدربرگیرنده

پایـه تولیـد    های دانشـی اسـاس و  دارایی: Ka(9( های دانشیدارایی -3
دانـد  منابع خاصی مـی  یبرگیرندهنوناکا این عامل را در .باشنددانش می

 .که برای تولید دانش ضروری است
 نسـبت بـه تولیـد و    ایجاد بینشی مشترک در سازمان: بینش دانشی -4

 .]13[ توسعه دانش، از عوامل ضروری برای تولید دانش است

                                                 
8- Socialization, Externalization, Combination & Internalization 
9- Knowledge Assets   

  سازییدرون  ترکیب

  پذیریجامعه  سازیبرونی
  شرایط لازم 

  برای تولید دانش
)Ba(  

  دانشتولید 
)SECI(  

  های دانشیدارایی
)Ka(  

  تعریف توسعه و
  هایمجدد دارایی
 دانشی

  ایجاد و تقویت
)Ba( 

  هدایت
)SECI( 

  بینش
 دانشی
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  مدل شش بعدی مدیریت دانش 5- 3-1
نگـری، موفقیـت   گونـه جزئـی   که هر معتقدند 11ایلکاتومی و 10فیل پری

اسـاس   آنها بـر  .ساخت مدیریت دانش را با مشکلات جدی روبرو خواهد
  .اندمدیریت دانش ارائه کردهکارگیری را برای به )4( شکلاین نگرش، 

  دانش                                                    مدیریت تغییر         ابزار       

  دانشگیری ندازها                                                              نش فرایند دا

  مفهوم دانش                                                     محتوای دانش     
  

  [19] مدل مدیریت دانش ):4( شکل

. کارگیری دانش، اولین عامل درک مفهـوم دانـش اسـت   هب برای درک و
 دانـش یعنـی تغییـر    تغییـر  .سازمانی است دومین عامل، مدیریت تغییر

کـارگیری  سـازمان بـرای بـه   . سـازمان های یک سیستم فعالیت نگرش و
عامـل   .سازمانی است کارگیری مدیریت تغییرهنیازمند ب مدیریت دانش،

این عامل میزان دسـتیابی بـه    .گیری دانش استارتباط با اندازه سوم در
ینـدهای  اچهـارم بـه فر   بعـد  .کنـد اهداف مدیریت دانش را مشخص می

غیررسمی بایـد بتواننـد    ساختارهای ارتباطی رسمی و .پردازددانش می
هـای  مسـئولیت  هـا و نقش بخشند و فرایندهای پردازش دانش را بهبود

که برای اثربخشی مدیریت دانـش ضـروری هسـتند تعریـف      جدیدی را
 کارکنـان دانشـی و   توانند شامل مـدیران دانشـی،  ها میاین نقش .کنند

رابطـه  ایـن   در .عامل پنجم محتوای دانش است .مشتریان دانشی باشند
دانش کـه آن   ی ازچاوکهتا نوناکا و بندیایلکاتومی به تقسیم فیل پری و

 .انـد اند، اشاره نمـوده هدانش نهفته قابل تقسیم کرد را به دانش صریح و
توان گفـت کـه دانـش صـریح دانشـی      نهفته می مورد دانش صریح و در

تـوان  سادگی مـی هب صورت عینی و روشن قابل انتقال است واست که به
عملکرد افراد  چه در مقابل، دانش نهفته اگر در .را به دیگران یاد داد آن

صورت تدوین شده نیست  آن قابل مشاهده است، ولی به آثار منعکس و
برای دستیابی به ایـن دانـش    .شکل صریح بیان کردتوان آن را بهنمی و

عامـل   .گرفت ااین طریق آن را فر از تجارب دیگران سهیم شد و باید در
تواند شـامل سیسـتم مسـتندات    می این ابزار. باشددانش می ششم ابزار

اینهـا   نظـایر  مدیریت، سیستم اطلاعات مدیریت، تکنولوژی اطلاعـات و 
 کـوچکی از  بخـش بسـیار   تنهاالبته باید توجه داشت که این بعد  .باشد

دهد زیرا مدیریت دانش برخلاف اختصاص می به خود مدیریت دانش را
  دارد، بـا مـردم و   سـروکار  بـا ایـن ابزارهـا    مدیریت اطلاعات که بیشـتر 

  .]19[ ارتباط است های آنها درارزش

                                                 
10- Phill Pery  
11- Illka Tuomi  

  مدل استیو هالس 6- 3-1
  .یندهای دانش داردازیادی روی فر کیدمدل استیو هالس تأ
  :شرح ذیل ارائه کرده استای را بهگانههای ششاین مدل استراتژی

  ایـن مرحلـه مـدیریت دانـش بایـد در      در :جستجوی دانـش جدیـد   -1
هـا  ایـن حـوزه   .و جدید بگـردد  های نوهای مختلف به دنبال دانشحوزه
  .آن باشند یا بیرون از درون سازمان و تواند درمی
هـای مهـم بـرای تولیـد     اسـتراتژی  یکـی از  :یادگیری تولید دانش و -2

دسـتیابی  کیدات اصلی این مدل کی از تأی .فرایند یادگیری است دانش،
ابعـاد   عنوان یکی ازسازمان یادگیرنده به زیرا .سازمان یادگیرنده است به

 .اهمیت است اصلی مدیریت دانش حائز
زی سـا ذخیـره  داری ووجود سازوکار مناسب برای نگـه  :سازیذخیره -3

 .باشدسازمان الزامی می دانش در
  

    

  

  

  

  

  

  [11] یندهای دانشافر مدل مبتنی بر ):5( شکل

حدود زیادی به فرهنـگ آن   سازمان، تا توزیع موفق دانش در :توزیع -4
نگرفتـه   کیـد قـرار  تأ یک فرهنگ مورد توزیع دانش در اگر .بستگی دارد

 .شد شکست مواجه خواهد دانش با های مدیریتتلاش باشد،

این بود که هرچه اطلاعات  تصور گذشتگان بر :های زائدحذف دانش -5
امروزه ایـن   .های بهتری را تدوین خواهد نمودحلباشد، راه انسان بیشتر

باعـث بهبـود    زیرا اطلاعات زیاد الزاماً ،تصور مورد انتقاد قرارگرفته است
    هـای صـحیح و  دانـش  بلکـه اطلاعـات و  . شودنمی هاتصمیم ها وحلراه
همچنـین   هـا و حذف دانش این استراتژی بر. کید استأهنگام مورد تبه

مـدیریت دانـش تغییـری     در .کیـد دارد أمخـرب ت  های قـدیمی و نگرش
هـای  دانـش  لـذا  .راستای اهـداف سـازمان باشـد    باشد که درمی مدنظر

  .عوض کند را تواند مسیر این تغییرمخرب می نامناسب و

  
  چارچوب
  مدیریت
 دانش

  حذف
 دانش زائد

  جستجوی
 دانش جدید

  تولید دانش و
 یادگیری

-ذخیره

  بکارگیری سازی

 توزیع  
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 .کارگرفتـه شـود  بود که به خواهد زمانی ارزشمند ،دانش :کارگیریبه -6
دانـش   کند، قطعـاً ای نمیگونه استفادهدانش خود هیچ دانشمندی که از

 ].11[ داشت وی برای دیگران هیچ ارزشی نخواهد

  مدل مفهومی مدیریت دانش 7- 3-1
مـدل مفهـومی مـدیریت    دنیس لوستری، ایرنه میورا و سرجیوتاکاهاشی 

  :]14[ از نداعبارتکه  دانندسازمان را شامل شش مرحله می دانش در
  ایجاد بینش مشترک نسبت به اهداف توسعه دانش -1
 فراهم کردن اطلاعات -2
 پردازش درونی برای ایجاد دانش فردی -3
 تبدیل دانش فردی به یادگیری گروهی -4
 انتشار دانش به سطوح دیگر سازمان -5
  .کارگیری دانشهب -6
انتقال دانش، مورد مطالعه قـرار   تولید دانش و یندافر این پژوهش دو در

  :شودطور مشروح بیان میهگرفته است که ب
تعامـل بـین دانـش     یندی است پویـا کـه از  اتولید دانش فر :تولید دانش

دانشی کـه  . شودها حاصل میسطوح مختلف سازمان در آشکار ضمنی و
یـا   یک فرد به فرد دیگـری منتقـل شـود و    تواند ازاست میتولید شده 

تفـاوتی آشـکار    .یا سازمانی ذخیره شود گروهی و ،سطح فردی اینکه در
 12وسیله مایکلهاین تفاوت ابتدا ب .بین دانش آشکار و ضمنی وجود دارد

ــان شــد ــرای   .بی ــا ضــمنی ب ــه دانــش شخصــی ی ــان داشــت ک        وی بی
 ـ   مهم است زیراآموزی بشر بسیار معرفت  یوسـیله هکه افـراد دانـش را ب

آورند و در ایـن میـان   دست میهشان بخلق و سازماندهی فعالانه تجارب
 تـوده یـخ شـناور    ای ازشود، تنها گوشهها بیان میدانشی که توسط واژه

ینـد  اتواننـد مـانع ایـن فر   که مـی  که عوامل زیادی هستند آنجا از. است
تا دانش ضمنی خود را به دانش صریح تبدیل شوند، برخی قادر نیستند 

دانش ضمنی به بقیـه یـخ کـه     تواند به قله یخ ودانش صریح می .نمایند
درصـد   80 درصـد دانـش، صـریح و    20 فقط. آب است تشبیه شود زیر

ثری بـرای  ؤسیسـتم ارزیـابی، توانمندسـاز م ـ    .باشدباقیمانده، ضمنی می
  .تتسریع تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح اس

برای سهیم  یک واحد به واحد دیگر توانایی انتقال دانش از :انتقال دانش
دانشی  کندعنوان می 13سوبیبی .عملکرد سازمانی ضرورت دارد شدن در

رسـاند بلکـه   یابد نه تنها بـه سـازمان سـود مـی    که بین افراد انتقال می
از . شـود مـی هـم  یند اد درگیر در این فرافرهای اموجب بهبود توانمندی
شـود  می یندی محسوباعنوان فریک سازمان به این رو انتقال دانش در

دانـش   .گیردمی قرار جریان تجربیات واحد دیگر آن یک واحد در که در
طریـق   غیرمسـتقیم از  طـور هم بـه  .یابدهای مختلف انتقال میروش به

 .انتقال اسـت  قابل طریق مستقیم از فردی به فرد دیگر هم از ها ورسانه
  :ال اصلی مطرح استؤبرای بررسی توانایی انتقال دانش سه س

                                                 
12- Mickel 
13- Soubibi 

  سرعت انتقال دانش چقدر است؟ -
 دقت انتقال اطلاعات چقدر است؟ -
 این دانش چه اندازه است؟) قابلیت اتکا( اعتبار -

ترین جزء اسـت کـه مزایـای بسـیاری را بـرای      سرعت انتقال دانش مهم
 سرعت انتقال دانـش را بـه   14پروساک داونپورت و. همراه داردسازمان به

آنهـا   .کننـد سـازمان عنـوان مـی    سراسر عنوان سرعت جریان دانش در
 تـر سازمان سـریع  معتقد هستند که با وجود زیرساخت مناسب، افراد در

 در .گیـری کننـد  تر تصـمیم دست آورند و سریعهتوانند اطلاعات را بمی
  .مناسـب منتقـل شـود    سرعت، دانش باید در زمان مناسب به فـرد  کنار
ترین جنبه مدیریت دانش در سازمان این اسـت کـه   مهم 15زعم لیدنربه

تواند مورد اسـتفاده  است و می نیاز جایی منتقل شود که مورد دانش به
 ـ    اگر اطلاعات و دانش به .گیرد قرار دسـت   هسرعت انتقـال یابنـد، امـا ب

بـروز مشـکلات   توانـد موجـب   نیسـتند برسـد، مـی    افرادی که موردنظر
یـک سـازمان وجـود دارد حتـی در      دانشی که در معمولاً. بیشتری شود

سومین بعـدی کـه    .یابدثر انتقال نمیؤطور مداخل همان سازمان نیز به
دانـش،   اعتبـار  .سازمان است گیرد، اعتبار دانش در باید مورد توجه قرار

ی کـه  طـور بـه  .هـا اهمیـت زیـادی دارد   هـا در سـازمان  اطلاعات و داده
زیـادی بـرای    توانـد موجـب بـروز مشـکلات بسـیار     اطلاعات ناموثق می

  .]6[ ها شودسازمان

  فرهنگ سازمانی -4

این تحقیق  جمله عوامل سازمانی مهمی است که در فرهنگ سازمانی از
. تاثیرش بر مـدیریت دانـش مـورد بررسـی قـرار گرفتـه اسـت        ارتباط و

هـا، هنجارهـا و   ، افسـانه هـا ارزشـها، عقایـد، فرضـیه    فرهنگ سازمانی بر
 ].4[ کنداند دلالت میسازمان پذیرفته شده طور وسیع دراهدافی که به

های مختلفی را بـرای فرهنـگ   مؤلفهدانشمندان رفتار سازمانی، اجزاء و 
  :شودها اشاره میآن اند که به برخی ازسازمانی بیان کرده

  16دیدگاه رابینز 1- 4

 از کـه مقصـود   دارنـد  اتفـاق نظـر   ین موردا نظران درصاحب بسیاری از
به  استنباط مشترک است که اعضاء نسبت فرهنگ سازمانی سیستمی از

 یکـدیگر  سازمان از همین ویژگی موجب تفکیک دو و یک سازمان دارند
هـای اصـلی تشـکیل شـده     ای از ویژگیمجموعه این سیستم از .شودمی

رابینـز   .آنها ارزش قائل استبرای  نهد واست که سازمان به آنها ارج می
  :]4[ هفت مورد بیان نموده است را در هااین ویژگی

 و نوآور خلاق، شوند تاتشویق می میزانی که افراد: نوآوری خلاقیت و -1
  .باشند خطرپذیر

                                                 
14- Davenport & Prousak  
15- Lidner  
16- Stephen Robbins   
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کارکنان بتوانند مسایل  رودمی میزانی که انتظاربه : توجه به جزئیات -2
 .بپردازند صورتی دقیق به اموربه تحلیل کنند و تجزیه و را
وردها توجـه  اها یا رهمیزانی که مدیریت به نتیجهبه : توجه به نتیجه -3

بـرای دسـتیابی بـه ایـن      هایی کـه بایـد  ینـد افر ها وکند، نه به روشمی
 .برد ها به کارنتیجه

کـه   دهـد میزانی که مدیریت به کارکنان اجازه میبه : توجه به افراد -4
میزانی کـه مـدیریت دربـاره اثـرات      ها مشارکت کنند وگیریتصمیم در

 .کندافراد توجه می گیری برهای تصمیمنتیجه
کند می ای تنظیمگونهمیزانی که مدیریت کارها را بهبه : تشکیل تیم -5

 .انجام شود )وسیله افراده نه ب و(وسیله تیم  که به
حتـی   یـا  تحـول و  پرخاشگری،میزانی که افراد دارای روح به : تحول -6

 )تفاوتبی احتمالاً اندیش وساده نه افراد و( جسارت هستند
های خود به حفـظ  فعالیت میزانی که سازمان دربه : پایداری ثبات یا -7

 .توجه دارد کید وتأ )نه به رشد و( وضع موجود
 آن از یگیـرد کـه دامنـه   می روی طیفی قرار ها براین ویژگی یک از هر

  .شودکشیده می کم تا بسیار زیاد بسیار

  17ندرو دوبرینادیدگاه  4-2

  :]7[ شرح ذیل بیان کرده استهای فرهنگ سازمانی را بهدوبرین ویژگی
طریـق   فلسفه سازمان از باشد،سازمانی می اساس هر پایه و: هاارزش -1

  .سازمان است فرد در ها راهنمای رفتارارزش و شودها تعیین میارزش
اساسـی   هـای سـازمان کـه دارای معـانی اصـولی و     داستان: حکایت -2

 .هستند
 هااسطوره ها وافسانه -3
 میزان ثبات -4
 میزان تخصیص منابع  پاداش و -5
  هاسنت رسوم و آداب و تشریفات و -6

  18دیدگاه گرین برگ و بارون 4-3

  :]7[ دنباشمی شرح زیرهای فرهنگ سازمانی بهها ویژگیآن نظر از
 و افکـار  و رود کارکنان خلاق باشـند می چه حدی انتظار تا: نوآوری -1

  .خلق کنند ایده جدید
 د وقواع ـ حفـظ وضـع موجـود،    ارزش قائل شدن برای ثبات و: ثبات -2

 .مقررات ثابت
 حمایـت،  خویی و سازش با کارکنـان، نرم :کارکنان توجه و احترام به -3

 .سازمان درارزش قائل شدن برای افراد  احترام و
مقاصـد   اهداف و چه حد بر اینکه تا توجه به): اهداف( توجه به نتایج -4

 .ایمسازمان نائل شده موردنظر

                                                 
17- Andro Doubrin 
18- Jerald Greenberg & Robert Barron  

اعصـاب   با تمرکـز  جوی راحت و میزانی که کارکنان در: گیریسهل -5
 .خاطر نگرانی کنند نه بامی کار

دادن  تحلیـل قـرار   تجزیـه و  مورد دقت و توجه به: جزئیات توجه به -6
 .دقیق طورسازمان به در امور

مقابـل   تیمـی در  گروهی و کار بر تاکید: همکاری تشریک مساعی و -7
 .هم کارکردن با همیاری و بر کیدتأ ،کارهای فردی

 19الگوی هفت گانه گردن  4-4

کنـد کـه   گردن نیز هفت عنصر را بـرای فرهنـگ سـازمانی مطـرح مـی     
  :]10[ ند ازاعبارت

هـای  محـدودیت  کنند که سازمان بـا کارکنان احساس می :سازگاری -1
 هـا و سیاسـت  هـا، رویـه  ،یرونی بسیاری مواجه است و قـوانین تحمیلی ب

       جـای اینکـه کارشـان را   افـراد بـه   .دارد هـای متعـددی وجـود   مشیخط
بایـد خودشـان را بـا    تـدریج  بـه  دانند انجام دهند،نحوی که صلاح میبه

  .تطبیق دهند های پیرامونیمحدودیت
شود کـه  میزانی مسئولیت داده می به کارکنان سازمان به: مسئولیت -2
    نتیجـه اعضـا احسـاس     در .دسـت یابنـد   اهداف سازمانی واحد خـود  به
حـل   مشـکلات را  گیـری کننـد و  تواننـد تصـمیم  کنند خودشان میمی

قـدم  مراحل اجرای کار، قدم بـه   یک از بدون آنکه لازم باشد هر نمایند،
 .هماهنگ شود سوی مسئولان بالاتر کنترل و از
 کیفـی بـالا و   ارائه خدمات با عملکرد سازمان به تولید و: هااستاندارد -3

کند سازمان که فرد احساس می میزانی یعنی درجه و .دارد کیدتأ ممتاز
 .باشدآمیز میرقابت تعریف اهداف چالشی و حال تبیین و در
 ازای وقـت و  کننـد در ای که کارکنان احساس میبه درجه: هاپاداش -4

قـدردانی قـرار    مـورد  انـد، سـازمان اختصـاص داده   نیروی کاری کـه بـه  
 .گرفت خواهند

زمـانی اسـت کـه اعضـای      ایـن نـوع احسـاس در   : شفافیت سازمانی -5
 بـه  یا روشن مشخص شده است و طور به کنند که امورمی سازمان فکر
قبال آنهـا   در فرد وظیفه هر تعریف شده وروشنی اهداف به عبارت دیگر

 .مشخص است
 سازمان کارکنان در اینکه در احساس مبتنی بر: حمایت صمیمیت و -6

 ایـن  در. هـای لازم را خواهنـد نمـود   حمایـت  همـدیگر  موارد حساس از
را  اغلـب یکـدیگر   اطمینان دارنـد و  و اعتماد یکدیگر صورت کارکنان به

 .دهندمی حمایت قرار مورد
پذیرش رهبری اعتقـاد   اعضای سازمان به قبول و چه حد تا: رهبری -7

 .صلاحیت تمایل دارنـد  با سرپرستی افراد شایسته و به هدایت و دارند و
، تشکیل تیم خلاقیت و نوآوری، توجه به افراد هایمؤلفهاین پژوهش  در

نظـر گرفتـه    های فرهنـگ سـازمانی در  مؤلفهعنوان و تمایل به تغییر به
  .شده است

                                                 
19- Judithr Gordon   
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  ساختار سازمانی -5

 که وظایف چگونه تخصیص داده شـوند،  کندسازمانی تصریح میساختار 
 سازوکارهای هماهنگی رسمی و چه شخصی به چه کسی گزارش دهد و

]. 4[ کدامنـد  همچنین الگوهای تعاملی سازمانی که باید رعایـت شـوند،  
این مدل اجزای  در. در مورد این عامل از مدل رابینز استفاده شده است
  .ساختار سازمانی رسمیت، پیچیدگی و تمرکز است

تفکیـک  : کندپیچیدگی سازمانی به سه شکل تجلی می :پیچیدگی -الف
مشـاغل یـا    تعداد قدر هر .پراکندگی جغرافیایی تفکیک عمودی و افقی،

افقـی   نظـر  سـازمان از  متنـوع باشـد،   یک سازمان متفاوت و وظایف در
کارهـای گونـاگون    هـا و تخصـص  زیرا. داشت خواهدپیچیدگی بیشتری 

کننـد   ارتباط برقرار که اعضای سازمان نتوانند با یکدیگر شودموجب می
سلسـله   .شودمی ها مشکلهماهنگ کردن فعالیت مدیریت نیز نظر از و

فاصله میان بالاترین  قدر هر اشاره دارد و مراتب عمودی به توزیع اختیار
 خواهـد  تـر سـازمان پیچیـده   سازمان بیشتر باشد ترین مسئولانو پایین

ی اآن است که امکانـات بـالقوه بیشـتری بـر     علت این پیچیدگی در .بود
ــود   ــاطی وج ــتم ارتب ــردن سیس ــدوش ک ــردن   و دارد مخ ــگ ک هماهن

 .شـود مـی  تـر گیرنـد مشـکل  تصمیماتی که مدیران سطوح مختلف مـی 
جغرافیایی بین واحدهای  ظرن ای است که ازپراکندگی جغرافیایی فاصله

چــه پراکنــدگی  هــر .اردد کارکنــان آن وجــود اعضــا و یــک ســازمان و
  ].1[ است دگی آن بیشترپیچی باشد جغرافیایی یک سازمان بیشتر

انـد،  حدی که مشـاغل سـازمانی اسـتاندارد شـده     میزان یا :رسمیت -ب
اگـر شـغلی رسـمیت بـالایی داشـته باشـد،       . دهـد رسمیت را نشان مـی 

هـای  زیرا کـه شـرح شـغل    .است حداقل آزادی برخوردار آن ازمتصدی 
خصـوص   هـای روشـن در  و دستورالعمل مقررات زیاد قوانین و مشخص،

توانـد  کارکنـان مـی   وقتی رسمیت کم است رفتار .کار وجود دارد فرایند
  ].4[ ریزی نشده باشدطور نسبی برنامههب
 برخـی از  در .اسـت  سـازمانی تمرکـز   سومین رکـن سـاختار   :تمرکز -ج

مـدیران رده   و گیرنـد مـی  همـه تصـمیمات را   مدیران ارشـد  ها،سازمان
مقابـل   ینقطـه  .کننـد مـی  اجـرا  را دستورات مقامات ارشد تنها ترپایین
    بـه مـدیرانی واگـذار    را هـا گیـری که تصمیم هایی هستندسازمان هااین
 و متمرکز راحالت اول  .اجرایی هستند امور درگیر کنند که مستقیماًمی

  ].1[ ندناممی غیرمتمرکز حالت دوم را

  مدل مفهومی تحقیق -6

تنظـیم   رویکردها، به استخراج و ها ومقایسه مدل ادبیات تحقیق و مرور
  :گردید مدل مفهومی ذیل منجر

  هاي تحقيقفرضيه
رابطـه   مدیریت دانشسیستم  بین فرهنگ سازمانی و -1فرضیه 

  .معناداری وجود دارد
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                     
  

  )پژوهشگر: ماخذ( مدل مفهومی تحقیق :)6( شکل

تولید دانش رابطه معناداری وجود  بین خلاقیت و نوآوری و: 1-1فرضیه 
  .دارد

بین خلاقیت و نـوآوری و انتقـال دانـش رابطـه معنـاداری      : 1-2فرضیه 
  .وجود دارد

تولید دانش رابطه معناداری  و) تیمی کار(بین تشکیل تیم : 1-3 فرضیه
  .وجود دارد

و انتقــال دانــش رابطــه  )تیمــی کــار(بــین تشــکیل تــیم : 1-4 فرضــیه
  .معناداری وجود دارد

بین توجه به افراد و تولید دانـش رابطـه معنـاداری وجـود     : 1-5 فرضیه
  .دارد

بین توجه به افراد و انتقال دانـش رابطـه معنـاداری وجـود     : 1-6 فرضیه
  .دارد

دانش رابطـه معنـاداری وجـود    بین تمایل به تغییر و تولید : 1-7 فرضیه
  .دارد

بین تمایل به تغییر و انتقال دانش رابطه معنـاداری وجـود   : 1-8 فرضیه
  .دارد

رابطـه   مدیریت دانشسیستم  سازمانی و بین ساختار -2 فرضیه
  .معناداری وجود دارد

  .بین پیچیدگی و تولید دانش رابطه معناداری وجود دارد: 2-1 فرضیه
  .پیچیدگی و انتقال دانش رابطه معناداری وجود داردبین : 2-2 فرضیه
  .بین رسمیت و تولید دانش رابطه معناداری وجود دارد: 2-3 فرضیه
  .بین رسمیت و انتقال دانش رابطه معناداری وجود دارد: 2-4 فرضیه

  .بین تمرکز و تولید دانش رابطه معناداری وجود دارد :2-5فرضیه 
  .ال دانش رابطه معناداری وجود داردبین تمرکز و انتق: 2-6 فرضیه

  
  

  ساختار سازمانی
  رسمیت  -
 پیچیدگی -  

  تمرکز    -  
  

  سازمانیفرهنگ  -  
 نوآوری  وخلاقیت  -  
 توجه به افراد -  

  تمایل به تغییر    -  
 تشکیل تیم -  

  تولید دانش     

  انتقال دانش
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  روش تحقیق  -7

موقعیت واقعـی   کاربردی در سؤالهدف این پژوهش پاسخ به یک  چون
های اجرایـی و  نهایت موجب بهبود در روش در سازمان موردنظر است و

 از طرف دیگـر  .شودشود، پژوهش کاربردی محسوب میکارایی میرشد 
پردازد، پژوهش توصـیفی  سازمان میچون به توصیف شرایط و وضعیت 

  . آیدشمار مینوع همبستگی به از

  نمونه آماری جامعه آماری و
هـای  کارشناسـان گـروه شـرکت    مـدیران و  جامعه آماری تحقیق حاضـر 

حجم نمونه آمـاری  . باشندمی نفر 600 همکاران سیستم است که حدود
درصـد،   7 خطای با درصد و 95کمک فرمول ذیل در سطح اطمینان  با

  . دست آمده نفر ب 148
        
)1(  

                                                 
      0.5*0.5*1.96*1.96*600                                   

   0.07*0.07-0.5*0.5*1.96*1.96+0.07*0.07*600           
        =148 

 ای متناسب گیری تصادفی طبقه گیری در این پژوهش، نمونه روش نمونه
هـای همگنـی تقسـیم    در این روش ابتدا جامعه را بـه قسـمت   .باشدمی

ده مستقل و متناسب با تعداد اعضـای  های تصادفی سا، آنگاه نمونهکرده
دلیـل  بـه  .کنـیم های جداگانه اسـتخراج مـی  جامعه از این زیر جامعههر 

بخـش  : طبقـه شـامل   4( سازمان مورد مطالعه وجود طبقات مختلف در
هـای  های زیرمجموعه، شـرکت مرکزی شرکت همکاران سیستم، شرکت

 )نفـر  148( تعداد نمونـه آمـاری   ،)های تحت لیسانسای و شرکتناحیه
طبقه بـه تعـداد کـل     افراد هر توجه به نسبت تعداد با( هابین این طبقه

  .تقسیم شد) افراد جامعه آماری

  هاگردآوری داده ابزار
تحقیـق   این پژوهش ابزار اصلی پرسشنامه بود که پـس از مطالعـه و   در

هـای موجـود قبلـی،    گسترده، اظهارنظر اساتید و با توجه به پرسشـنامه 
روایـی  روایـی آن از روش بـرای سـنجش   .ال تنظیم گردیـد ؤس 43تعداد 

نظـر   اسـتفاده از  اتکای زیاد به ادبیـات موضـوع و   .محتوا استفاده گردید
پرسشـنامه، روایـی محتـوای آن را     خبرگان بـرای ارزیـابی   متخصصان و

 ـ  .یید کردتأ ه همچنین برای سنجش پایایی آن ضریب آلفای کرونبـاخ ب
 ـ 94/0افزار آماری عـدد  که با کمک نرم کار برده شد کـه   دسـت آمـد  هب

  .دهنده پایایی بالای آن بودنشان

  هاتحلیل داده تجزیه و
هـای آمـاری   آزمون ،spssافزار ها با استفاده از نرمآوری دادهگرد پس از

  :شرح زیر صورت پذیرفت مختلف به

هـا،  جمله محاسبه فراوانی حوزه آمار توصیفی از عملیات آماری در -الف
ها، درصد فراوانـی و  مدها، انحراف معیارها، واریانسها، ها، میانهمیانگین

  .هارسم نمودار ها ودرصد تجمعی
  :نتایج زیر حاصل شد ها محاسبه وپارامترهای آمار توصیفی برای داده

  نتایج آمار توصیفی متغیرهای پژوهش ):2( جدول

متغیر
فراوانی  

میانگین  
میانه  
مد  
انحراف   
معیار

س  
واریان

حداکثر  
حداقل  
  

ت و
خلاقی

نوآوری 
  148
  6174
/3

  

7/3
  4  69771
/0

  

487
/0

  

6/4
  

4/1
  

کارتیمی
  

148
  2717
/3

  

25/
3  

5/3
  71068
/0

  

505
/0

  

5  75/
1  

توجه به افراد
  

148
  4454
/3

  

33/
3  66/
3  59503
/0

  

354
/0

  

66/
4  2  

تمایل به
تغییر

 148
  4263
/3

  

33/
3  33/
3  54605
/0

  

298
/0

  

66/
4  2  

ت
رسمی

  148
  9728
/2

  

3  3  47208
/0

  

223
/0

  

4  2  

تمرکز
  148
  3804
/1

  

5/1
  1  70067
/0

  

491
/0

  

5/3
  1  

پیچیدگی
  

148
  4728
/3

  

5/3
  

5/3
  56132
/0

  

315
/0

  

5/4
  

5/2
  

ش
خلق دان

  

148
  9435
/2

  

95/
2  

7/2
  64314
/0

  

414
/0

  

2/4
  

7/1
  

انتقال
ش

دان
 148
  1583
/3

  

11/
3  88/
2  58826
/0

  

346
/0

  

44/
4  77/
1  

  
مـورد متغیرهـای    در هابا مقایسه میانگین داده توجه به جدول فوق و با

 بیشترین میانگین به عامـل خلاقیـت و  : دست آمد هتحقیق نتایج ذیل ب
شـرکت همکـاران سیسـتم     در دهدنشان می که نوآوری اختصاص یافت

 سوی مدیران به خصوص مدیران ارشـد، در  میزان توجه به این عامل از
مهم برای آنها  این عامل جزء عوامل پراهمیت و است و حد بسیار بالایی

نظـر   که هم از شودعامل دوم مربوط به پیچیدگی می. شودمحسوب می
شواهد، میـانگین بـالایی را دارا    با بررسی مدارک و هم دهندگان وپاسخ

222

2

dpqtNd 
pqNtn

−+
=

n =

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 7-19) 1388( 1مجله مدیریت توسعه و تحول 

15  
 

اگـر  . بـالایی دارد  سطح نسـبتاً  وجود پیچیدگی در که نشان از باشدمی
کـه پیچیـدگی    نمایـد این عامل به صورت جداگانه بیان شود چنین می

پیچیدگی عمودی  شرکت همکاران سیستم زیاد و جغرافیایی در افقی و
. عامل بعدی توجه به افراد است که دارای میانگین بالایی بـود  .کم است

ــم از ــاخصمه ــرین ش ــراد در  ت ــه اف ــه ب ــزان توج ــل می ــن عام ــای ای         ه
خودشـان اسـت    تصمیمات مرتبط بـا  مشارکت آنها در ها وگیریتصمیم
عامـل بعـدی تمایـل بـه      .داشت سطح خوبی قرار این سازمان در که در

نشـان  ) سطح متوسط بالاتر از(بالا بودن میانگین این عامل . تغییر است
خوبی را دارا است و  انعطاف نسبتاً این است که این سازمان چابکی و از
 البتـه بـا  . موقع داشته باشـد  به تواند واکنش لازم وتغییرات می برابر رد

پـذیری بـرای ادامـه    توجه به ماهیت فعالیت شرکت، وجود توانایی تغییر
 رتبـه بعـدی قـرار    تیمی در عامل کار .رسدفعالیت آن حیاتی به نظر می

 درتیمـی   توان نتیجه گرفت که سطح کـار به میانگین، می توجه با .دارد
تمرکـز، میـانگین    مورد عوامل رسمیت و در .قابل قبولی است حد نسبتاً

ایـن   .هستند ترسطح متوسط پایین که ازطوریبه دارد ودتری وجپایین
البتـه  . این شرکت وجـود دارد  که رسمیت کمی در دهدنتیجه نشان می
 .کنـد ییـد مـی  یک شرکت نیز، لزوم رسمیت کم را تأارگان ساختار پویا و

واگذاری  تواند نشان ازشرکت زیاد است که می همچنین عدم تمرکز در
پـذیری  انعطـاف  ایـن امـر   تر باشـد و بخشی از اختیارات به سطوح پایین

متغیرهای وابسته تحقیـق ملاحظـه    مورد در .نمایدسازمان را بیشتر می
سـطح   از انتقال دانش بـالاتر  دانش زیر سطح متوسط و تولیدکه  گردید

 آن باشـد کـه برخـی از    تواند نشـانگر این می .رزیابی شده استمتوسط ا
سـطح بسـیار    ، در)تکنولوژیک فنی و(ی انتقال دانش های لازم برازمینه

  .خوبی فراهم است
  :های زیر انجام گرفتها نیز آزموندرخصوص آمار استنباطی داده -ب
  آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن -1

سنجش منظور  هبالات، ؤس ای درمقیاس رتبه با توجه به استفاده از
این آزمون  تحقیق، از وجود یا عدم وجود رابطه معنادار بین متغیرهای

 ها محاسبه از رتبه با استفاده اسپیرمن ضریب همبستگی .استفاده شد

عمل هگردد و لذا هیچ فرضی در خصوص توزیع متغیرهای موردنظر ب می
های زوجی  ای برای داده طرز محاسبه همبستگی رتبه. نخواهد آمد

(xi,yi)  برایi=1,2,3,…,k  بدین صورت است که ابتدا به تمامxا بر ه
انجام  هاy دهیم و همین کار را نیز برای حسب مقادیرشان رتبه می

نشان  diبا که های هر زوج را  سپس تفاضل بین رتبه. دهیم می
ها را محاسبه dدر مرحله بعد توان دوم  .کنیم محاسبه می ،دهیم می

ای  کرده، در نهایت با استفاده از فرمول زیر ضریب همبستگی رتبه
   :گردد محاسبه میاسپیرمن 

௦ݎ  )2( ൌ 1 െ 6 ∑ ݀݅ଶ݊ሺ݊ଶ െ 1ሻ 

کمک آزمون همبستگی، فرضیه صفر های تحقیق با برای آزمون فرضیه
ߩ :ܪ  :شودصورت زیر تعریف می یک آن به و ൌ ߩ :ଵܪ 0 ് 0 

 متغیر موردنظر و صفر بودن همبستگی میان دو نشان از صفرفرضیه 
فرضیه یک نیز، مبنی  .عبارتی عدم وجود ارتباط معنادار بین آنها داردبه

وجود  عبارت دیگربه بر مخالف صفر بودن همبستگی میان متغیرها و
کدام از  یک برای هر صفر وهای فرضیه. باشدمیرابطه معنادار بین آنها 

محاسبات  نظر گرفته شد و های تحقیق درفرضیه متغیرهای مطرح در
  . مربوطه صورت گرفت

پـس از آزمـون، نشـان داده    های تحقیـق  وضعیت فرضیه) 3(جدول  در
هـای  شود که همه فرضـیه ملاحظه می) 3(توجه به جدول  با .شده است
ییـد  تأ .گرفتنـد  ییـد قـرار  درصد مـورد تأ  95سطح اطمینان  تحقیق در

 کـار  نوآوری، خلاقیت و انتقال دانش با و تولیدوجود رابطه معنادار بین 
همچنین میـزان بـالای ضـریب     تمایل به تغییر و توجه به افراد و تیمی،

صورتی که این عوامل در سـازمان   در دهدنشان میهمبستگی بین آنها، 
  با توجه  .یابدو انتقال دانش افزایش می تولیدمیزان  توجه باشند، مورد

فرضیه
  ها

1-
1  

2-
1  

3-
1  

4-
1  

5-
1  

 6
-1

  

7-
1  

8-
1  

1-
2  

2-
2  

3-
2  

4-
2  

5-
2  

6-
اصلی  2
 1

  

اصلی
 2
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000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  017/0  031/0  014/0  000/0  000/0  
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تایید
تایید  
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تایید  
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تایید  
تایید  
تایید  
تایید  
تایید  
تایید  
تایید  
تایید  
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 هافرضیهنتایج آزمون):3(جدول
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 جملـه کشـف و   سازمان مواردی از دانش در تولیدمبانی نظری، برای به 
مهـم   و دانـش برتـر   استفاده از پژوهش و یادگیری، توسعه دانش جدید،

 کـار  نـوآوری،  همه آنها وجـود خلاقیـت و   تحقق که در باشندمطرح می
زمینه  در .باشدتمایل به تغییر بالا بسیار موثر می توجه به افراد و تیمی،

میـزان ارتباطـات    های موردنیـاز، ایجاد فناوری کسب و انتقال دانش نیز
ایـن مـوارد    مطرح است که در ...های لازم ومیان افراد، ایجاد زیرساخت

تمایـل بـه    توجه بـه افـراد و   تیمی، نوآوری، کار و نیز بالا بودن خلاقیت
  .شودبه افزایش میزان انتقال دانش می تغییر منجر

آنهـا بـا تولیـد     های ساختار سازمانی نیز رابطـه معنـادار  مؤلفهزمینه  در
در عوامـل   عبـارت دیگـر تغییـر   بـه . گردیـد  ییـد أانتقال دانش ت دانش و
  .شودانتقال دانش می و تولید سازمانی منجر به تغییر در ساختار

دانـش و   تولیـد با تفکیک نتایج مربـوط بـه    نتایج ضریب همبستگی نیز
  :حاصل شد شرح زیربه) بندی آنهاهمراه با رتبه(انتقال دانش 

  اساس ضریب همبستگی بر) تولید دانش(ها بندی فرضیهرتبه ):4( جدول
  

  
  
  
  
  
  
  
  

دانـش بـا همـه     تولیـد کـه همبسـتگی عامـل     دهدنشان می )4(جدول 
 .مثبـت اسـت   جز عامل تمرکـز  ساختار سازمانی به های فرهنگ ومؤلفه

منفی بودن آن  این ضریب به معنای وجود رابطه مستقیم و مثبت بودن
بیشترین مقدار این ضریب مربوط به  .وجود رابطه معکوس دارد نشان از

 تـوان گفـت هـر   عبارتی میبه .دانش است تولید عامل تمایل به تغییر و
 دانـش در  تولیـد  نیاز به کسب و تغییرپذیرتر باشد، چه سازمان پویاتر و

کمترین مقدار نیز به عامـل تمرکـز مربـوط     .شوداحساس می آن بیشتر
 چـه در  هر با توجه به رابطه معکوس بین آنها، این مورد نیز در .شودمی

دانـش   تولیـد  تفویض اختیار بیشـتر باشـد،   بوده و سازمان تمرکز کمتر
  .بیشتر است

 که همبستگی بین متغیر انتقال دانش و شودمشاهده می )5(جدول  در
 .مثبـت اسـت   تمرکـز،  جز ساختار سازمانی به های فرهنگ ومؤلفهسایر 

  .انتقال دانش بیشترین همبستگی را بـا عامـل خلاقیـت و نـوآوری دارد    
به افزایش میـزان   نوآوری افراد بیشتر باشد، چه خلاقیت و عبارتی هربه

کـه بـا    کمترین مقدار نیز به رسمیت تعلق دارد .انجامدانتقال دانش می
در عامـل   بـین ایـن دو   آن، شاید نتوان اثرگذاری مهمی را ه عددتوجه ب

  . معکوس است با تمرکز نیزارتباط انتقال دانش . نظر گرفت
  

  اساس ضریب همبستگی بر) انتقال دانش( هابندی فرضیهرتبه ):5( جدول
  

  بندیرتبه  ضریب همبستگی  فرضیه
  5  611/0  1-1فرضیه 
  2  73/0  1-3فرضیه 
  3  63/0  1-5 فرضیه
  1  816/0  1-7 فرضیه

  4  621/0  2-1فرضیه 
  6  553/0  2-3فرضیه 
  7  - 319/0  2-5فرضیه 

  نآزمون فریدم -2
 Kداری بـین   آزماید کـه تفـاوت معنـی    آزمون فریدمن این فرضیه را می

دو اسـت و   عامل همتا وجود دارد یا نه، مبنای این آزمـون توزیـع کـای   
  :شود میآماره آزمون آن به شرح زیر تعریف 

)3(  

N =وابسته های تعداد گروه  
K =شوند  ها در میان آنها مقایسه می هایی است که گروه تعداد رتبه  ሺ ܴሻଶ =های هر گروه  مربع جمع رتبه  

: چنین اسـت ) H0 فرض(شود  ای که با این روش آزمون می فرضیه اولیه
های وابسـته تخصـیص یافتـه اسـت تفـاوت       هایی که به گروه میان رتبه

میـان  : شود به قرار زیر تعریف می )H1 فرض( فرض مخالف. وجود ندارد
های وابسته تخصـیص یافتـه اسـت تفـاوت وجـود       هایی که به گروه رتبه
  .است K-1 نیز درجه آزادی. دارد

 هایی مربوط به وجـود یـا عـدم وجـود تفـاوت بـین       این بخش با فرضیه
اختصاص داده شده به متغیرهای مستقل تحقیق آغاز شد کـه  های رتبه

های درصد اطمینان بین رتبه 95انجام آزمون مشخص شد که با  پس از
  .اختصاص یافته تفاوت وجود دارد

  آزمون فریدمن ):6( جدول
148  N 

6  df 

000/0  sig 

  :بندی ارائه شده استترتیب این رتبه )7(جدول  در

  

  

  بندیرتبه  ضریب همبستگی  فرضیه 
  1  734/0  1-2فرضیه 
  4  646/0  1-4فرضیه 
  5  621/0  1-6فرضیه 
  3  652/0  1-8فرضیه 
  2  722/0  2-2فرضیه 
  7  352/0  2-4فرضیه 
  6  -36/0  2-6فرضیه 

)1(3)(
)1(

12
1

22 +−
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  بندی متغیرهای مستقلاولویت): 7( جدول
  اولویت  میانگین رتبه  متغیر
  اول  5/5  نوآوری خلاقیت و

  دوم  88/4  پیچیدگی
  سوم  7/4  تمایل به تغییر
  چهارم  57/4  توجه به افراد
  پنجم  02/4  کارتیمی
  ششم  01/3  رسمیت
  هفتم  33/1  تمرکز

) ساختار سازمانی فرهنگ سازمانی و( مورد متغیرهای اصلی تحقیق در
مشخص شد که رتبه بالاتر به عامل فرهنگ سازمانی اختصاص یافته  نیز

جامعه آماری، فرهنگ سازمانی دارای اهمیت بیشتری  یعنی در .است
سطح  های آن درمؤلفههای اختصاص داده شده به رتبه تقریباً بوده و

طریق  که بالا بودن آن از(جز عامل پیچیدگی  به .بالایی بوده است
سایر  )گرفت یید قرارمورد تأ سازمان نیز، موجود در مدارک و اسناد

عوامل ساختار سازمانی رتبه کمتری را نسبت به عوامل فرهنگ 
  .اندسازمانی کسب نموده

  ویتنی -من Uآزمون  -3
 استفاده از جامعه مستقل بپردازیم و اگر بخواهیم به مقایسه میانگین دو
این آزمون  از ممکن نباشد،جامعه  آزمون پارامتری مقایسه میانگین دو

 n2 و n1های های دو نمونه با حجماین آزمون عضو در .کنیماستفاده می
     عضوی  به هر کنند وصعودی مرتب میصورت  به مشترک و را

 های هرآنگاه مجموع رتبه .دهندنسبت می n1+n2تا  1 ی ازیهارتبه
این آزمون فرض صفر  در .نامندمی R2 و R1 نمونه را محاسبه و آنها را

  U1این آزمون آماره در .باشدجامعه می های دویکسان بودن میانگین
  :است صورت زیر به  U2و

ଵܷ ൌ nଵnଶ  nଵሺnଵ  1ሻ2 െ Rଵ )4(

ܷଶ ൌ nଵnଶ  nଶሺnଶ  1ሻ2 െ Rଶ )5(

بنابراین به کمک این آزمون، میانگین نمـرات اختصـاص داده شـده بـه     
هـم   های مختلف بـا گروه دررا  دهندگانمتغیرهای پژوهش توسط پاسخ

    بررســی وجــود یــا عــدم وجــود تفــاوت بــین  هــدف، .مقایســه کــردیم
بررسـی بـا    های موردگروه .های مختلف بودگروه های نمرات درمیانگین

بخـش آمـار    کـه در ( شـناختی نمونـه  هـای جمعیـت  استفاده از ویژگـی 
  :هستند شرح زیراند که بهنظر گرفته شده در) توصیفی آمده است

  ) مرد زن و( جنسیت -الف
  )ارشدکارشناسی کارشناسی و( سطح تحصیلات -ب
  )کارشناس مدیر و(پست سازمانی  -ج

  :این آزمون حاصل گردید از نتایج زیر

نمونه آماری  زنان در درصد، بین نظرات مردان و 95با سطح اطمینان  -
 ،مـردان  ویعنـی زنـان    .مورد متغیرهای تحقیق تفاوتی وجود نداشت در

  .یکسانی دارند های نسبتاًرتبه مشابهی بوده و دارای نظرات تقریباً
ــان   - ــا ســطح اطمین ــدرک   95ب ــراد دارای م ــین نظــرات اف درصــد، ب

نداشـت   نمونـه آمـاری تفـاوتی وجـود     ارشد درکارشناسی و کارشناسی
ــیلات در   ( ــطح تحص ــر س ــه از نظ ــراد نمون ــی   دو اف ــروه کارشناس  وگ

عبارتی متفاوت بودن سطح تحصـیلات  به. )داشتندارشد قرار کارشناسی
سـطح،   افـراد ایـن دو   ثیر چنـدانی نداشـته و  های آنها تـأ پاسخ اعضا، در

 . اندداشته مشابهی را نظرات تقریباً
مـورد   بنـدی بـر اسـاس سـمت سـازمانی، نظـرات در      مورد طبقـه  در -

نـوآوری،   در مورد متغیرهای خلاقیـت و . متغیرهای تحقیق متفاوت بود
دانش و انتقال دانش با سطح  تولید، تیمی، توجه به افراد، پیچیدگی کار

کارشناسـان تفـاوت وجـود     بین نظـرات مـدیران و  درصد،  95اطمینان 
های بـالاتری را  ، میانگینعبارتی مدیران نسبت به کارشناسان به .داشت

 ـ که در حالی در .اندبه این عوامل داده ه تغییـر،  مورد متغیرهای تمایل ب
 بــین نظــرات مــدیران و) در همــان ســطح اطمینــان( رســمیت، تمرکــز

 .کارشناسان تفاوت وجود نداشت

  گیرینتیجه -8

 افـزار در ترین شرکت تولید نـرم عنوان بزرگشرکت همکاران سیستم به
 .حوزه فعالیت خـود پـیش روی دارد   تغییر بالایی را در کشور، پویایی و

این تغییـرات، نیـاز بـه مجهـز کـردن خـود بـه        برای کنترل و انطباق با 
مـدیریتی   های مختلـف کـاری و  حوزه ها درفناوری جدیدترین ابزارها و

شاید بتوان آن را یک شـرکت   دلیل ماهیت فعالیت این شرکت، به. دارد
هـای  فرضـیه  این پژوهش بـا مطالعـه نظـرات و    در .دانش محور دانست

عنـوان بخشـی از    ازمانی بـه ساختار س مختلف موجود، عوامل فرهنگ و
 سازی مـدیریت دانـش مـورد توجـه قـرار     بر پیاده ترین عوامل موثرمهم

های انجام شده، وجود ارتباط معنـادار  تحلیل با توجه به تجزیه و .گرفت
هـای  مؤلفـه بـا  ) انتقـال دانـش   و تولیـد ( های مدیریت دانشمؤلفهبین 

توجـه   تیمی و کار تغییر،تمایل به  نوآوری، خلاقیت و( فرهنگ سازمانی
) تمرکـز  پیچیـدگی و  رسـمیت، ( سازمانی های ساختارمؤلفه و) به افراد
    ثر درجملـه عوامـل مـؤ    یعنـی ایـن عوامـل از    .گرفـت  یید قـرار مورد تأ

 کـه بایـد در   آیـد حساب میاین شرکت به سازی مدیریت دانش دریادهپ
مجمـوع متغیرهـای    البته در .گیرد این روند موردنظر مدیران ارشد قرار

میـانگین   این شـرکت از  در) متغیرهای مستقل و وابسته اعم از( تحقیق
هـای اختصـاص داده   با تحلیل رتبه .بودند بالایی برخوردار خوب و نسبتاً

   مشـاهده شـد کـه     ،)آزمـون فریـدمن  ( شده بـه متغیرهـا توسـط اعضـا    
بت بـه  اولویـت بـالاتری نس ـ   های فرهنگ سازمانی دارای اهمیت ومؤلفه
 در .سازی مدیریت دانش بودندروند پیاده های ساختار سازمانی درمؤلفه

مقـدار   هـا نسـبتاً  مؤلفـه توجه به ضرایب همبستگی نیز، ایـن   کنار آن با
بررسـی   بـا  .های مدیریت دانش دارا بودنـد مؤلفهرابطه با  در بیشتری را
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    .هـای مختلـف شـرکت نیـز نتـایج جـالبی حاصـل گردیـد        نظرات گروه
جنسـیت و سـطح تحصـیلات، تفـاوت     نظـر   های افراد مختلـف از پاسخ

ایـن  ) شـناس کار-مـدیر ( چندانی نداشت ولـی از نظـر سـمت سـازمانی    
گروه بـه   هایی که این دونظرگرفتن جمع رتبه با در .شد اختلاف پدیدار

به این نتیجه رسیدیم که مدیران نسبت به کارشناسـان   اند،داده هاؤالس
تلقی  تواند نشان از تفاوت دراین می. اندل رتبه بالاتری دادهبه این عوام

       .باشـد  شناسـان مقایسه بـا کار  نگرش مدیران نسبت به این عوامل، در و
تری را نسبت بـه  ها، مدیران دید مثبتعبارتی گاهی در برخی سازمانبه

  .دارند شناسانمقایسه با کار سازمان خود در
طـرف   قوی و مستقیم بین خلاقیت و نوآوری از یک نظر به رابطه نسبتاً

منظـور اجـرا و   شود بهو انتقال دانش از طرف دیگر، پیشنهاد می تولیدو 
هـای مختلفـی جهـت    سازی موفق سیستم مدیریت دانـش برنامـه  پیاده

تدوین و و مدیران و افزایش فرهنگ نوآوری خلاقیت کارشناسان  ارتقای
قیت و نـوآوری در جـذب نیـروی انسـانی     توجه به عامل خلا. اجرا گردد

گیری خلاقیت در انجام کارهای جدید، گنجاندن عوامل مربوط به اندازه
مدیران، تـرویج   فردی و تیمی در سیستم ارزیابی عملکرد کارشناسان و

ها و سمینارهای آموزشی و فرهنگ خلاقیت و نوآوری با برگزاری کلاس
 .باشدهای مذکور میز جمله برنامهترویج روحیه انتقادپذیری بین افراد ا

با توجه به همبستگی قوی و مستقیم بین عامل کار تیمـی در   همچنین
توان نتیجه گرفت که در جهت شرکت و عوامل تولید و انتقال دانش، می

تقویت سیستم مدیریت دانش در سازمان باید به این عامل بـیش   اجرا و
و شرایط مناسب برای توسعه کار تیمی افراد فـراهم   وداز پیش توجه ش

گـردد در ایـن چـارچوب ارزیـابی عملکـرد گروهـی       پیشنهاد مـی . گردد
باره یا جلسات گروهی متناوب در و جایگزین ارزیابی عملکرد فردی شود

-تیمی، برای اعضا روشن مختلف تشکیل شود تا اهمیت کار هایموضوع
  .گرددتر 

قوی بین عامل توجه بـه افـراد و    وجود رابطه نسبتاً با توجه به از طرفی
قدر به افراد  چه توان نتیجه گرفت که هرعوامل تولید و انتقال دانش می

     تــر در زمــاندر ســطوح پــایین بــه ویــژههــای مختلــف ســازمانی لایــه
هـای مـوردنظر لحـاظ    ها توجه شود و نظر آنها در تصـمیم گیریتصمیم

در . کار خواهـد شـد   نفس و انگیزه آنها به اد بهشود، باعث افزایش اعتم
نتیجه اعتماد کارکنان به سازمان افزایش یافته و باعث مشارکت بیشـتر  

همچنـین توجـه بـه دانـش،     . آنها در تولید و انتقال دانش خواهـد شـد  
ها و استعدادهای افراد از سوی مدیران سازمان باعث خلاقیت، توانمندی

تر و جهت کار بهتر و با کیفیت بیشتر آنها در ایجاد حس مثبت و انگیزه
شود مدیران در این پیشنهاد میبنابر. بیشتر به سازمان خواهد شدتعلق 

های سازمانی توجه بیشتری به کارکنان داشته باشـند و از  گیریتصمیم
 انهم .ها و استعدادهای آنان غافل نباشندها، توانمندیتوجه به خلاقیت

شود همبستگی بین عامل تمایل تحقیق مشاهده میطوری که در نتایج 
نسـبت بـه    به تغییر در سازمان و تولید و انتقال دانش در آن، مخصوصـاً 

توانـد در  سایر عوامل فرهنگی مورد پژوهش زیاد است و این عامـل مـی  
تـر مـدیریت دانـش    منظور اجرای بهتر و سـریع  گیری مدیران بهتصمیم

نطبـاق بیشـتر بـا شـرایط محیطـی      تـلاش بـرای ا  . کمک بیشتری کنـد 
ــک و ( ــادی، تکنولوژی ــزاری دوره...)اقتص ــت   ، برگ ــی جه ــای آموزش      ه

        هــای مختلــف و رو در حــوزهســازی کارکنــان بــا تغییــرات پــیشآمــاده
هـای مختلـف، از   کارگیری دستاوردهای جدید علمی در انجام فعالیتهب

  .باشدپیشنهادات این بخش می
یراتی در سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان بـا رویکـرد   همچنین لزوم تغی

 تولید و انتقال دانـش در همـه سـطوح سـازمان احسـاس       یندافرتقویت 
لذا توجه بیشتر به میزان خلاقیت و نوآوری کارکنـان و میـزان   . شودمی

دادن ایـن عوامـل در    و قـرار  تمایل آنها به انجام کار تیمـی و امثـال آن  
تواند بر انگیزه آنان جهت تولید بر عملکرد آنها می زمره عوامل تأثیرگذار
بـه اسـتقرار   در صـورت تمایـل مـدیران     .گذار باشدو انتقال دانش تأثیر

های عنوان یکی از اولویت به این موضوع به سیستم مدیریت دانش، باید
هـای  گیریاصلی نگریسته شود و موضوع مدیریت دانش در تمام تصمیم

آن لازم است این موضـوع در تمـامی    افزون بر. یردعمده مدنظر قرار بگ
 بـه  سطوح سازمان توسط مدیران، سرپرستان و کارشناسان با جـدیت و 

  .دار پیگیری و نظارت شودریزی شده و اولویتصورت برنامه
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