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 چکیده

 انجام سازمانی ارتباطات متغیر میانجی نقش با سازمانی سازیچابک بر دانش مدیریت تاثیر بررسی بررسی هدف با حاضر مطالعه

تواند در کند دانش میمی کمک حیحصیری گمی، هدایت و تصمیزریو دانش به برنامه تعالادانش از طریق اط . مدیریتگرفت

چشمگیر  ترصوان کارافرینی را به زردد و در نهایت میگر به کسب رقابتی برای افراد جمناسب باشد و از این طریق من تتصمیما

 تعالاسازی و ارائه اطیستماتیک جهت پیدا کردن، انتخاب، سازماندهی، چکیدهمدیریت دانش به عنوان یک فرایند س؛ دهد ایشزاف

درک و بینش  . مدیریت دانش به سازمان در کسب،قه شان می باشدلاکارکنان از حوزه خاص مورد ع مایش درک و فهزجهت افدر 

یری گسازی و به کار اکتساب، ذخیره سازمان بر زهای خاص مدیریت دانش به تمرکالیتعکند. فربه خود کمک میجل از تصحا

کند  که در نهایت موجب یری کمک میگمی استراتژیک و تصمیزرییری پویا، برنامهگه، یادلدانش برای مواردی از قبیل حل مسئ

اطات همچنین ارتب .مدیریت دانش هم بصورت مستقیم و هم با واسطه ارتباطات سازمانی تأثیر معناداری دارد. شودفرینی میآکار

  .سازمانی بر چابکی سازمانی معناداری دارد

 سازمانی ارتباطات سازمانی، چابکی مدیریت دانش،: کلیدی واژگان
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 مقدمه

ی ، تاکید بر دانش و اطلاعات است. مدیریت دانش می تواند چتری برای گستره21های هوشمند قرنترین مشخصه سازماناساسی

ها اره دانش نیروی کار سازمان در نظر گرفته شود؛ اخیرا دانش به عنوان دارایی اولیه سازمانراه کارهای مورد استفاده جهت اد

(. مدیریت دانش، ابزاری مدیریتی و فرایند ایجاد ارزش از دارایی های نامرئی سازمان 1396فرض می شود )خلیل نژاد و همکاران، 

دیریتی، بحث داغ متون مدیریت و دیگر حوزه های وابسته بود. این است. از اوایل دهه نود مدیریت دانش به عنوان روش نوین م

ماه در سازمان پیاده شود. 6روش، در واقع تکامل دیگر روش های مدیریتی است، نه چیزی که ناگهان کشف شده باشد و بتواند طی

ت دانش در کارکنان و سازمان سازمان های موفق دریافته اند که دانش مهم ترین دارایی آن هاست و برخی اصول اساسی مدیری

وجود دارد و آنان  به مدیریت دانش به عنوان عامل کلیدی موفقیت در سازمان می نگرند. به  همین دلیل، سرمایه گذاری های 

هنگفتی  برای بکارگیری این نوع مدیریت هزینه کرده اند. مدیریت دانش متشکل از دامنه ای از استراتژی ها و رویه هاست که در 

ک سازمان برای رسیدن  به اهداف آن با استفاده بهینه از دانش و یا توانایی یک سازمان در استفاده از سرمایه معنوی و دانش ی

دسته جمعی به منظور دستیابی به اهداف خود از طریق فرایندی شامل تولید دانش، بهره گیری دانش و استفاده از آن به کمک 

اطلاعات تسهیم می شود، اما دانش صنعتی از افراد و جوامع است که به سادگی قابل انتقال فناوری است.داده منتقل می شود، 

(. 1396کند که دو دارایی بزرگ وجود دارد که سازمان ها صاحب آن هستند)شوقی و همکاران، ( عنوان می2000) نیست. توبیاس

کارکنان سازمان است. بنابراین دانش را باید خلق، ذخیره یکی افرادی که در آن سازمان کار می کنند و دیگری دانشی که در ذهن 

و به کار برد که این وظیفه مدیریت دانش است. مدیریت دانش ابزار مهمی است که سازمان ها از طریق آن بهتر می توانند دانش و 

اد مزیت رقابتی استراتژیک نیازمند ها ذاتا، رقابتی، ثابت قدم و پیشگام می باشند. ایجسازمان21اطلاعات را مدیریت کنند. در قرن

نوع جدیدی از سازمان ها می باشد که قابلیت ایجاد دانش برای حداکثر سازی رقابت و موفقیت استراتژیک را داشته باشند. 

ه سازمان ها باید برای ایجاد و کنترل دانش دارای ساز وکار هایی باشند. در شرایط کنونی یکی از عواملی که سبب دگرگونی چهر

های کارآفرینانه برخورداری از روحیه کارآفرینی و در نهایت کارآفرینی اقتصادی، اجتماعی و صنعتی یک کشور می شود فعالیت

 (. 1396)شوقی و همکاران،  انسان است

ایی یافتن ( کارآفرینی، ایجاد یک چیز ارزشمند از هیچ و کارآفرین کسی است که دارای قدرت درک بالا و توان2016)1از نظر برلی

فرصت هاست و می تواند از طریق پرورش اندیشه  و ایده خود و تبدیل آن به محصول یا خدمتی جدید، اقدام به ارزش آفرینی از 

هیچ نماید. باید پذیرفت که عصر تسلط روحیه کارآفرینی فرا رسیده است. در بازارهای پر رقابت جهانی سرمایه داری بزرگ 

اجتماعی ادامه  -را از دست خواهند داد و صرفا کسانی در عرصه های بین المللی به حیات اقتصادی کلاسیک به مرور قدرت خود

ای پیشتاز است که از دانش آموختگانی خواهند داد که روحیه کارآفرینی داشته باشند. از این رو در این عرصه نوین رقابتی جامعه

ع تولید را گردآوری کنندو با کوشش های خلاقانه خود به کسب و کار بپردازند برخوردار باشند که بتوانند با خلاقیت و پویایی مناب

(. یکی از مهم ترین متغیرهایی که نقش بسزایی در کارآفرینی دارد دانش و اطلاعات است و اینکه 2016و کارآفرین باشند)برلی، 

تسلط به فناوری ها و ابزارها جدید در کسب و کار یک چگونه بتوانیم دانش را مدیریت کنیم و بتوانیم به نحو احسن استفاده کنیم. 

ریزی، هدایت و تصمیم (. مدیریت دانش از طریق اطلاعات و دانش به برنامه2017، 2)علی الزام و ضرورتی اجتناب ناپذیر تلقی شود

برای افراد گردد و در کند دانش می تواند در تصمیمات مناسب باشد و از این طریق منجر به کسب رقابتی گیری صحیح کمک می

نهایت میزان کارآفرینی را به صورت چشمگیر افزایش دهد؛ مدیریت دانش به سازمان در کسب، درک و بینش حاصل از تجربه 
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خود کمک می کند. فعالیت های خاص مدیریت دانش به تمرکز سازمان به اکتساب، ذخیره سازی و بکارگیری دانش برای مواردی 

ادگیری پویا، برنامه ریزی استراتژیک و تصمیم گیری کمک می کند که در نهایت موجب کارآفرینی می شود. از قبیل حل مساله، ی

مدیریت دانش از طریق مدیریت بهتر ایده ها، افزایش توانمندی و بهره وری کارکنان و رهبری موثر دانش می تواند منجر به 

 (.2017کارآفرینی در افراد گردد )علی، 

 

 ت دانشتاریخچه مدیری

تاریخچه و تکامل مدیریت دانش به لحاظ اینکه از حوزه های مختلفی ظهور یافته است، روشن و دقیق نیست. گفته می شود 

تعدادی از نظریه پردازان مدیریت به تجلی مدیریت دانش کمک کرده اند. در بین آنها پیتر دراکر، استراسمن و پیتر سنگه در 

هستند. دراکر و استراسمن به اهمیت روبه رشد اطلاعات و دانش صریح به عنوان منابع سازمانی  آمریکا از معروف ترین پیشگامان

حسابدار سوئدی به  1979تاکید کردند. از طرف دیگر سنگه به بعد فرهنگی دانش یعنی سازمان یادگیرنده تمرکز کرده اند. در سال

ان علم مدیریت معرفی شد، پی به ارزش  دارایی های فکری و انم کارل اریک سیوبی که بعدها به عنوان یکی از بنیان گذار

 (.2017، 1)جنکس ناملموس که حتی نامی از آنها در دفاتر حسابداری برده نمی شد، برد

سیوبی زمانی که مشغول ارزیابی ترازنامه مالی چند شرکت بزرگ سوئدی بود، متوجه نکته جالبی شد. بسیاری از شرکت ها پس از 

ت طولانی حسابداری، ارزشی در حدود چند کرون سوئد و حتی یک کرون نشان می دادند. سیوبی پس از بررسی های انجام عملیا

مختلف متوجه شد که بخش اعظم این اختلاف به سرمایه های دانش درون سازمان برمی گردد و برخواسته از توان دانشی این 

رد نشدن این دارایی ها در ترازنامه های حسابداری بود، چرا که اساسا سازمان در حل مسائل تخصصی شان است. اما نکته جالب وا

چیزی تحت عنوان مفهوم سرمایه های ناملموس وجود نداشت. از سال ها پیش)تقریبا از جنگ جهانی دوم( محدود بودن سرمایه 

ی مختلف شده بود. به عنوان مثال های ملموس و فیزیکی و نیاز به افزایش برنامه ریزی شده آنها، منجر به خلق شاخه های علم

برنامه ریزی خطی و پژوهش عملیاتی مکان یابی و تخصیص، طراحی کارخانه، تعمیرات و نگهداری، بهره وری ماشین آلات، برنامه 

 ریزی تولید و ... همگی در جهت مدیریت سرمایه های ملموس ایجاد شده بود. اما سرمایه های ناملموس، تا آن زمان مورد توجه

قرار نگرفته بود. فعالیت سیوبی و پس از آن بکمن، نوناکا، ویگ و ... باعث گردید، توجه صنعت گران و عالمان علوم صنعتی به 

سرمایه ای بس عظیم، یعنی سرمایه ای که با وجود تولید اکثریت ارزش افزوده کالا، کمتر مورد مدیریت و ساماندهی و برنامه 

 (.2017)جنکس،  شود ریزی افزایشی قرار گرفت، جلب
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 ها در راستای مدیریت دانشنخستین تلاش( 1جدول 

 رویداد طراح سال ردیف

 ابداع مفهوم مدیریت دانش کارل ویگ 1986 1

شرکت های مشاور مدیریتی  1989 2

 بزرگ

 شروع تلاش های درونی برای اداره رسمی دانش

مدیریت دانش  یکی از نخستین ها برای تکمیل ارزش واتر هاوس 1989 3

 دراستراتژی درونی اش

بازبینی تجاری هاروارد)نوناکا و  1991 4

 تاکه اوچی(

یکی از نخستین مقالات منتشر شده در مورد مدیریت 

 دانش

 اهمیت به سرمایه فکری تام استوارت 1991 5

 یکی از نخستین کتابهای منتشر شده در مورد مدیریت دانش کارل ویگ 1993 6

 منبع دانش دراکر پیتر 1994 7

 نخستین کنفرانس مدیریت دانش شبکه ارتباطی دانش مدیریت 1994 8

نخستینی که سرویس های مدیریت دانش را به    شرکت بزرگ مشاوره 1994 9

 مشتری ها پیشنهاد کرد.

 دانش به عنوان منبع بی پایان استنفورد پال رومر 1995 10

 ت دانش آفرینکتاب شرک نوناکا و تاکه اوچی 1995 11

 کتاب سرچشمه های دانش دروتی لئونارد بارتون 1995 12

 انفجار پرسر و صدای الحاق ها و فعالیت ها انواع شرکت ها و شغل ها 1996 13

 (2017منبع: )جنکس، 

 دانش: تعاریف و دسته بندی ها

مندی جز دانش و اطلاعات نیستند.  ( مالک چیز ارزش1998شرکت های بزرگی مانند مایکروسافت)پر ارزش ترین شرکت سال

بازی اقتصادی آنها این است که حریم مالکیت علمی و فنی خود را حفظ کرده و قلمرو دانش و تخصص خود را گسترش دهند. این 

متخصصان هستند که دانش جدید را کشف می کنند، محصولات جدید و فرایندهای نو را اختراع می کنند، فرایندهای تولید را 

ه می کنند و ابزارها و فرایندهای جدید را که حاصل پیشرفت دانش است به کار می گیرند. ایجاد سرمایه انسانی به اقتضای ادار

طبیعت خود فرایندی اجتماعی است به فردی. تخصص و مهارت فنی انسان فقط وقتی رشد می کند که هر نسلی آنچه را آموخته 

قت و نیروی خود را برای پیشبرد دانش موجود و کسب تخصص ها و مهارت های فنی است به نسل بعدی بیاموزد تا نسل بعدی و

(. دانش برای تمام سازمان ها از 2016، 1جدید وقف نماید، نه اینکه وقت خود را به کشف دوباره کشف شده ها بگذرانند)تاوسون

مدیریت، دانش را جایگزین نهایی تولید، ثروت جمله دارایی های بسیار ارزشمند و راهبردی است. به طوری که صاحب نظران علم 

 (.2016و سرمایه پولی می دانند)تاوسون، 
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( معتقد هستند که در اقتصاد امروز دنیا، دانش منبعی همانند در عرض سایر منابع تولید مانند 2016و همکاران) 1همچنین مارر 

شمار می رود. در واقع دانش تنها منبعی در سازمان است که  کار و سرمایه و زمین نیست، بلکه تنها منبع معنی دار عصر حاضر به

در اثر استفاده، نه تنها از ارزش آن کاسته نشده، بلکه بر ارزش آن نیز افزود می گردد. این دانش در رویه ها، دستورالعمل ها، 

که به محصولات و خدمات دیدگاه ها، اقدامات و تصمیمات سازمانی مستقر و مستتر است و زمانی اهمیت بیشتر می یابد 

 (.2016ارزشمندی تبدیل شود)مارر و همکاران، 

( اقتصاد دانش محور و نقش دانش در پیشرفت های اقتصادی در هزاره سوم را OECDسازمان همکاری های اقتصادی و توسعه)

آمده است: در مورد  توسط بانک جهانی منتشر شد، 1998مورد تأکید قرار داده است. در گزارش توسعه جهانی که در سال

کشورهای پیشرو اقتصاد جهانی اهمیت دانش به عنوان یک منبع در مقایسه با سایر منابع چنان افزایش یافته است که دانش به 

بار دیگر بر اهمیت دارایی های  2002عنوان مهم ترین عامل تعیین کننده استاندارد در زندگی در آمده است. بانک جهانی در سال

ها تأکید کرد و توجه به دارایی دانشی را به عنوان راهی برای مشارکت کشورهای در حال توسعه در انقلاب دانشی به دانشی ملت 

شمار آورد که می تواند در کاهش فاصله بین کشورهای در حال توسعه و توسعه یافته نقش تعیین کننده ای ایفا کند)مارر و 

 .2016همکاران، 

 تعریف دانش

رک تعریف مناسب از دانش می تواند از طریق تمایز آن از اینکه چه چیزی دانش نیست به دست آید. یکی از روش مفید برای د

را می توان به عنوان اعداد خام، تصاویر، کلمات و  2تمایزهای مرسوم در ادبیات دانش، بین دانش، اطلاعات و داده است.  داده

بیانگر داده های مرتب شده ای هستند که  1زه گیری بدست می آید. اطلاعاتصداهایی در نظر گرفت؛ که از طریق مشاهده یا اندا

می تواند از کاربرد، تحلیل و استفاده مفید از داده ها و یا اطلاعات درک گردد. به   2در یک الگوی معنا دار قرار گرفته اند. دانش

ک لایه تحلیل منطقی دیگر اضافه شده و سپس تفسیر عبارت دیگر، دانش   می تواند داده ها یا اطلاعاتی باشد که بر روی آن ی

می شود، معنایی به آن افزوده شده به سیستم موجود از اعتقادات و مجموعه دانش ملحق می گردد. بنابراین دانش ابزار مورد نیاز 

ادث و اعمال می شود و را برای تحلیل و درک داده و اطلاعات فراهم کرده و باعث بوجود آمدن رابطه علی و معلولی در مورد حو

 (.2017، 3اصولی را فراهم می آورد تا بتوان افکار و اعمال را به طور معناداری هدایت کرد)سابحاروال

 

 دسته بندی دانش 

دانش به عنوان یک منبع راهبردی و یک شایستگی کلیدی برای سازمان ها از اهمیت ویژه ای برخوردار است از این رو امروزه برای 

از این منبع پر ارزش موضوع مدیریت دانش در دستور کار سازمان های پیشرو قرار گرقته است. دانش بر اساس منبع استفاده 

ایجاد در سه دانش فردی، گروهی و سازمانی طبقه بندی می شود. دانش فردی به طور ساده دانش تحصیل شده توسط فرد است 

دی است که افراد دیگری به صحت و حقانیت آن اعتماد می کنند، آن را که معمولا ضمنی است؛ دانش گروهی عبارت از دانش فر
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بین هم به اشتراک می گذارند و آن را درک می کنند. باید توجه داشت که دانش گروهی فقط یکپارچه سازی و حاصل ضرب 

ین واحد یا گروه است که تغییرهای افراد نیست بلکه تفسیرها و برداشت های افراد از حقیقت است. سازمانی دانش گروهی چند

( 2015و همکاران) 4(. پوردجم2017برای تولید دانش جدید ترکیب می شوند و به صورت ضمنی یا آشکار هستند)سابحاروال، 

معتقد اند همه دانش را می توان بر اساس پیچیدگی و دشواری بر روی پیوستار و از صریح تا ضمنی تقسیم بندی کرد و تفاوت 

را چنین مشخص کرد، دانش صریح دانش است که به زبان رسمی تولید شود، و به راحتی در میان افراد به  بین این دو دانش

صورت همزمان و غیر همزمان قابل تسهیم باشد، مانند دستورالعمل ها و برنامه های کامپیوتری. از سوی دیگر، دانش ضمنی 

مل مواردی همچون عوامل غیر محسوس، اعتقاد شخصی، دیدگاه و دانشی است که شخصی بوده و در تجارت افراد وجود دارد و شا

ارزش ها می باشد. در حالی که دانش ضمنی به طور بالقوه ارزش زیادی برای سازمان دارد به لحاظ ماهیت بدست آوردن و تسهیم 

ولی غیرقابل بیان  آن بسیار مشکل است. از سوی دیگر دانش ضمنی بیانگر دانشی است که افراد آن را در اختیار داشته

کامل)وصف ناپذیر( است. سازمان ها در طی چندین دهه، سرمایه گذاری های تکنولوژی اطلاعاتی خود را بیش از آنکه بر روی 

دانش ضمنی متمرکز نمایند، بر روی دانش صریح متمرکز کرده اند. سه علت عمده در این مورد وجود داشت: اول، دانش صریح 

تاندارد بیشتر سیستم های اطلاعاتی کسب و کار محور است. دوم، بدست آوردن و تسهیم دانش صریح از اغلب به صورت بخش اس

دانش ضمنی آسان تر است. سوم،  ما نسبت به چیزی که به صورت عینی قابل انتقال نباشد)دانش ضمنی( یک بی اعتمادی 

 (.2017ضمنی داریم)پوردجم و همکاران، 

بیشتر از آنچه که می توان بیان کرد معرفی می کند. شکی وجود ندارد که دانش ضمنی نقش  پولانی دانش ضمنی را دانستن

اساسی را در تمایز سازمان ها و نیز تثبیت موفقیت آنها ایفا می کند به همین دلیل توانایی گسترش سطح دانش ضمنی از طریق 

قی می شود و البته یکی از بحث های چالش برانگیز به یک سازمان و تسهیم موثر آن به عنوان یکی از اهداف مدیریت دانش تل

( دانش ضمنی را چنین تعریف می کند: دانش ضمنی دانش فردی است که در ذهن، رفتار و 1999حساب می آید. گروه گارتنر)

از طریق درک افراد جای دارد. دانش ضمنی شامل مهارت ها، تجربیات، بینش و بصیرت، شعور و قضاوت است. دانش ضمنی نوعا 

بحث و گفتگو، داستان پردازی، قیاس و تعامل فرد به فرد به اشتراک گذاشته می شود.  بنابراین تسخیر یا ارائه آن به شکل صریح 

و دشوار است، چون افراد پیوسته به دانش فردی خود می افزایند و درک و رفتار افراد تغییر ایجاد می شود. در مورد دانش ضمنی 

که این دانش به شکلی قابل تسهیم تبدیل شود. اما دانش ضمنی به طور منظم و تدوین شده وجود نداشته و  تلاش بر این است

طبق تعریف همیشه در حال تغییر، رشد، پیشرفت و شکل گیری مجدد به وسیله آخرین تجارب دارنده دانش است. این وظیفه 

و صریح تبدیل کند و یک فرهنگ تسهیم دانش را تقویت  مدیریت دانش است که دانش تدوین نشده را به صورت تدوین شده

 (.2017)پوردجم و همکاران،  کرده و باعث گسترش آن شود

( چابکی را توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و غیرقابل پیش بینی تعریف می کند. 2016و همکاران) 1دریس

کاری خود هراس داشته، از آنها دوری کنند؛ بلکه باید تغییر را فرصتی برای کسب  از این بابت، سازمانها نباید از تغییرات محیط

 (. 2016)دریس و همکاران،  مزیت رقابتی در محیط بازار تصور کنند

( معتقدند: چابکی را می توان به صورت همراستایی نزدیک سازمان با نیازهای متغیر کاری در جهت کسب 2015)2مکینز و آتیکن

تی تعریف کرد. در چنین سازمانی، هدفهای کارکنان با هدفهای سازمان در یک راستا قرار داشته و این دو توأم با یکدیگر مزیت رقاب
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در صدد هستند تا به نیازهای متغیر توجه به مشتریان پاسخ مناسبی بدهند. بر حسب نتایج و پیامدها، چابکی به معنای تغییرات 

ورانه( است که متضمن موفقیت در زمینه سهم بازار، و دستیابی به توجه به مشتریان انبوه می پویا، موقعیت گرا و جسورانه )مته

باشد. به عبارت دیگر، در اینجا منظور از چابکی، توانایی یک واحد کسب و کار برای رشد و بقاء در یک محیط رقابتی است که 

ریع به بازارهای متغیر است. بدون تردید، این امر از راه ارزش تغییرات آن مستمر و غیر قابل پیش بینی بوده، نیازمند واکنش س

آفرینی در محصولات و خدمات مورد نیاز توجه به مشتریان صورت می گیرد، بنابراین چابکی ممکن است به صورت توانایی یک 

 (.2016آتیکن، سازمان برای واکنش سریع به نیازمندیهای بازار و نیازهای توجه به مشتریان تعریف شود)مکینز و 

سازمان چابک یک کسب و کار با سرعت، سازگار و آگاهانه است که قابلیت سازگاری سریع در واکنش به تحولات و وقایع غیر 

منتظره پیش بینی نشده، فرصتهای بازار و نیازمندی های مشتری را دارد. در چنین کسب و کاری فرایندها و ساختارهایی یافت 

ق و استحکام را تسهیل کرده دارای سازمان هماهنگ و منظمی است که توانایی نیل به عملکرد رقابتی می شود که سرعت، انطبا

در محیط تجاری کاملاً پویا و غیر قابل پیش بینی را دارد و البته این محیط با کارکردهای کنونی سازمان بی تناسب 

 (.1396نیست)امیرنژاد و اژدری، 

را پویا، موقعیت گرا، تغییرپذیر، و رشد محور تجسم می کنند. علت تمایل به پویایی در این است این تعریف ها از چابکی، سازمان 

که شرایطی که امروزه از اثر آنها، یک سازمان به چابکی می رسد، ممکن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد. علت موقعیت گرایی نیز 

گذارد. دلیل تغییرپذیری نیز این است که چابکی در گرو حرکت  آن است که محیط بازار بر سطح چابکی مورد نیاز تأثیر می

رت رشد محور است که از راه توانایی سازمان برای ادراک و سازمان به سمت سازگاری و تطابق است. آخرین مورد، چابکی به صو

تصدیق مجدد چشم انداز، بازسازی استراتژی ها، و نوآوری در فنون و تکنیکها مصداق می یابد. چابکی به توانایی تولید و فروش 

دازه محموله ها اشاره میکند که موفقیت آمیز دامنه گسترده ای از محصولات کم هزینه، باکیفیت، زمانهای تاخیر کوتاه و تنوع ان

برای توجه به مشتریان متعدد و مشخصی از راه تولید مبتنی بر خواسته انبوه مشتری ایجاد ارزش میکند. در واقع، چابکی یک 

توانایی اساسی است که ایجاب می کند سازمان بتواند تغییرات موجود در محیط تجاری را احساس، دریافت، ملاحظه، تجزیه و 

ل و پیش بینی کند و بنا به این تعریف، تولید کننده چابک، دارای سازمانی است که دیدگاه وسیعی در مورد نظم در دنیای تحلی

-پردازد و جنبههای نامحدود مینیها و نابساماهای معدود خود به رویارویی با آشفتگیها و توانمندیکسب و کار داشته، با توانایی

 (.1396)امیرنژاد و اژدری،  کندر را تسخیر میهای تغییهای مزیتی جریان

در آینده و در زمان رقابت در محیط بازار رقابتی و پویا، شرکت ها و سازمان ها باید به فکر توسعه قابلیت های چابک و استفاده از 

بودن قابلیتی است که از پیش چابکی به عنوان مزیت رقابتی باشند. یکی از مشکلات تمرکز بر بهبود چابکی، پویایی و نیز اقتضائی 

توسط سازمان تعریف شده است. چابکی در اینجا به عنوان یک راه بی پایان از بهبود مستمر قلمداد می شود و از آنجا که هیچ 

طرحی برای اندازه گیری چابکی در ادبیات این تئوری ذکر نشده است، تعیین سطح خاصی از چابکی مورد نیاز دشوار و مشکل 

این راستا، جمعی از صاحبنظران مدلی را برای بهبود قابلیتهای چابکی تهیه و طراحی کرده اند. این مدل حاکی از آن  است. در

است شرکت هایی که بدون در نظر گرفتن سایر قابلیت های عملکردی، بر بهبود چابکی تأکید می کنند، احتمالاً با شکست و 

ه ایجاد و کاربرد چابکی، لازم است مبنای شایستگی در سایر ویژگیهای رقابتی ناکامی رو به رو خواهند شد. پیش از شروع ب
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مشخسص شود. این مدل تل ماسه ای شکل که به نوعی مدل بسط یافته فردوس و دی میر است، به شرکتها و سازمانها پیشنهاد 

هنگامی که سطح قابل قبولی از قابلیت می کند که در آینده برای رقابت و پایداری، بر بعد چابکی حساب ویژه ای باز کنند. 

اطمینان به دست آمد، در عین تداوم دو فعالیت پیش، شرکتها یا سازمانها بایستی به انعطاف پذیری، پاسخگویی و قابلیت سازگاری 

چابکی و روی بیاورند و مبتنی بر بهبود موفق در عرصه قابلیت های انعطاف پذیری، شرکت ها و سازمان ها می توانند به سمت 

چالاکی گام بردارند. به علاوه، تلاش برای بهبود چابکی نیز باید تحت حمایت و پشتوانه تلاشهای بهبود کیفیت، قابلیت اطمینان و 

 (.2016انعطاف پذیری بیشتر نیز باشد)داو، 

 ارکان و مدل چابکی سازمان

رمندان است. برای چابکی سازمان، ارکانی در نظر گرفته هدف در سازمان چابک ایجاد رضایت برای توجه به مشتریان و کا        

 شده است که در نمودار زیر آمده است:

 ارکان چابکی سازمان (:2ل جدو

 ویژگی های مرتبط ابعاد

 فرهنگ تغییر، بهبود مستمر تغییر

 یکپارچگی سازمان، اجرای متقارن فعالیت ها، اطلاعات قابل دسترس برای کارکنان یکپارچگی

 تصمیم گیری غیر متمرکز، قدرتمندسازی افراد برای کار در تیم ها، تیم های متقاطع )هم ارز(، تیمها در مقابل مرزهای سازمان سازیتیم 

 برای فعالیت ها و ساختار تجاری پاسخگویی دشوار است، ظرفیت های چند مخاطره رقابت

 ، مهارت و دانش بکارگیری تکنولوژی، تکنولوژی تولید منعطفآگاهی تکنولوژیک، رهبری استفاده از تکنولوژی موجود تکنولوژی

 کیفیت عمر محصول و خدمات، محصولات با ارزش افزوده، حق طراحی اولیه، زمان چرخه کوتاه مدت توسعه کیفیت

 روابط براساس اعتماد به توجه به مشتریان/ عرضه کنندگان، شکل دهی ارتباطات سریع مشارکت

ژیک با توجه به مشتریان، روابط نزدیک با عرضه کنندگان، پاسخگویی به تغییر در نیازهای بازار، محرک های مشتری روابط استرات بازار

 و نوآوری های رضایت مشتری

 آموزش و توسعه مستمر، سازمان یادگیرنده، کارکنان چند مهارتی و منعطف، به روز رسانی مهارت های کاری آموزش

 رضایت کارکنان رفاه

 (2016: )داو، منبع

یک سازمان ضرورتاً دارای مجموعه ای از ظرفیت ها برای پاسخگویی به تغییرات در محیط است. سازمان چابک بیشتر در مورد 

تغییر و عدم اطمینان و غیر قابل پیش بینی بودن محیط نگران است و سعی در نشان دادن واکنش صحیح در این شرایط دارد. از 

یاز به ظرفیت های موجود بالقوه و تطابق برای مواجهه با این تغییرات و عدم اطمینان ها در محیط این رو سازمان چابک ن

در خصوص رابطه بین چابکی سازمانی و ارتباطات سازمانی چندین پژوهش خارجی صورت گرفته که بدین  (.2016دارد)داو، 

 صورت ارائه می شود:
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 "مؤسسه چابکی و پاسخگویی توانایی دانش، مدیریت ارتباط"(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2016) ریک داو .1

 که مولفه های دست می آید به زمانی سازمانی نتایج این بررسی نشان می دهد که چابکی پرداخته است

متعادل داشته باشند و تمامی عناصر  حالتی سازمانی، تلاش های در پاسخگویی، توانایی و دانش مدیریت

 دهند. سازمانی را مد نظر قرار

مدیریت دانش در عمل: پیاده سازی سازی چابک  "(، در پژوهشی به بررسی موضوع 2016) لوی و هازان .2

 چابکی به وسیله فرهنگی تغییر نهادن بنیان پرداختند؛ نتایج این بررسی نشان  می دهد که چگونگی "سازی

به  همچنین دانسته اند. آنها دانش یریتمد در نیازمند ابتکار را فرهنگ تغییر کرده اند و این بیان را سازمانی

و چگونگی  دادند قرار بحث مورد را چابک نرم افزار مهندسی دیدگاه دانش از مدیریت کارگیری توانمندسازهای

 .داشتند رابیان دانش مدیریت و داده ها طریق استخراج چابکی از افزایش

مورد بررسی قرار داد؛  "چابکی سازمانیزیر ساخت های مدیریت دانش و "(، در پژوهشی موضوع2015) بکر .3

نتایج این بررسی نشان می دهد که روش های و مدل های مدیریت دانش، می تواند خط مشی مناسب برای 

 چابک ساختن سازمان می باشد و با پیاده سازی مولفه های مدیریت دانش می تواند سازمان را چابک تر نمود.

ارتقای سطح ارتباطات سازمانی در راستای چابک سازی "رسی موضوع ( در پژوهشی به بر2015) آنورفرمپانگ .4

پرداخته است؛ نتایج این بررسی نشان می دهد که با افزایش فرآیندهای چابکی کارکنان در سازمان  "سازمانی

 ها، ارتباطات سازمانی بهبود می یابد.

انجام  2004ماتوراناو والدا  در سال  توسط  یدانش و هوش سازمان تیریمد نیارتباط ب یبا عنوان بررس یپژوهش .5

 یو هر دو در عمل از هم جدا شدن یژگیو کیو هوش  ی باشدم ییدارا کیپژوهش دانش  نیگرفته است. در ا

را خلق  یشمار یب های ارزش وانندتی . دانش و هوش اگر به طور درست و مناسب بکار گرفته شوند، مستندین

در کار نباشد  ینیکه مهارت و تمر یو در صورت دیبهبود بخش ی توانم نیتمر قیکنند. دانش و هوش را از طر

موثر دانش و ارتقاء  تیریمد ی شودم هیو متخصصان توص رانیمطالعه به مد نیخواهد شد. براساس ا فیضع

 .را سر لوحه خود قرار دهند یهوش سازمان

و ارزش  تیفی: کارتباطات: پژوهش عبارتند از نیادر  یدانش و هوش سازمان تیریمد نهیدر زم تیریمورد بحث مد هایچالش

و  سکیر ،یسازمان یدگیچیپ شیکه با ارتباطات همراه نباشد منجر به افزا یبه ارتباطات دارد. دانش و هوش یدانش و هوش بستگ

 .شودیم ها نهیهز

 

 

 گیریبحث و نتیجه

های مختلفی روبرو کرده است؛ اما در این میان لشرا با چا آنها، عرصه خدمات درمانی و بیمارستانهاتغییرات سریع در 

کرده های ایجادشده به نفع خود استفاده های نوین، از فرصتموفق هستند که به کمک ابزارهای مدیریتی و فناوری بیمارستانهایی
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ها ضروری و ی سازمان. مدیریت دانش یکی از این ابزارهاست. علیرغم اینکه دانش بعنوان منبعی برای بقاو خود را چابک سازند

 دانش در بررسی تأثیرگذاری مدیریت. باشددستیابی به یک دانش و فهم عمیق در تمامی سطوح می، حیاتی است و شرط موفقیت

است. در  سازمانی درصد از تغییرات ارتباطات 64قادر به تبیین بیش از  دانش نشان داد مدیریت هابررسی سازمانی ارتباطاتبر 

توان گفت که با توجه به اهمیت ارتباطات و اطمینان از اثربخشی آن در بیمارستان، یعنی جایی زمون این فرضیه میتبین نتایج آ

که پزشکان و کارکنان با عموم شهروندان در وضعیت جسمی و روحی نه چندان مناسب در ارتباط هستند، بسیار حائز اهمیت 

توان تا مقدار قابل توجهی از اثربخشی تن مدیریت دانش در بیمارستان میاست. بر اساس نتایج آزمون این فرضیه با بکار بس

-بر چابک سازمانی در بررسی تأثیرگذاری ارتباطات ارتباطات و در نتیجه آن کیفیت ارائه خدمات به بیماران اطمینان حاصل کرد.

 و آوردمی فراهم سازمانی چابکی سطح ارتقای برای را لازم بسترهای و شرایط سازمانی ارتباطات که توان گفتمی سازی سازمانی

-می محسوب متغیر و رقابتی محیط در سازمان برای چابکی ویژگی ایجاد در کلیدی عوامل از پژوهش این هاییافته اساس بر در

 افراد رهرچقد همچنین. یابدمی افزایش نیز سازمانی چابکی اثربخشی ارتباطات سازمانی بیشتر باشد، هرچقدر بنابراین، شود

 برای سازمانها دلایل مهمترین از. رودمی بالاتر نیز سازمانی چابکی باشند، داشته ارتباطات سازمانی به نسبت بهتری احساس

یاد کرد. از  کاری محیط در مداوم تغییرات بودن بینیغیرقابل پیش کاری، محیط فرصتهای بودن مدتکوتاه به توانمی چابکی

 را مهمی نقش این مفهوم، لذا هست، سازمان آن داشتن ارتباطات اثربخش چابکی، تحقق برای سازمان ایابزاره از یکی آنجاییکه

 از آنجاییکه همچنین. کندمی ایفا هست، سازمانی چابکی قابلیتهای از که محیطی تغییرات به پاسخگویی و خدمات ارائه سرعت در

به دست  نتایج بر بنا لذا است، سازمان در چابکی و تحولات با سازگاری دنیازمن امروزی، پویای کار محیط در موفقیت به دستیابی

داشتن ارتباطات  بدون چابکی چرا که است بیشتر از گذشته ارتباطات اثربخش سازمانی مقوله به بیشتر چه هر توجه ضرورت آمده،

 .نیست امکانپذیر اثربخش سازمان

 روابط مدیران که است ارتباطات طریق از. است کارآمد مدیریت برای لازم بنایم و است در سازمان مهم بسیار مقوله یک ارتباطات

 وسیله به. کنند می حفظ و سازند می برقرار دارد، ضرورت مطلوب نحو به شان روزانه وظایف انجام برای که را اشخاص بین

. شوند می سهیم کاری، محیط در انگیزش ایجاد برای لازم اطلاعات درک در و دهند می گوش دیگران حرف به مدیران ارتباطات،

 برقرار توانایی مهارتها، این. دهد انجام «ارتباطی مهارتهای» و خوب ارتباطات بدون خوبی، به را خود کار تواند نمی مدیری هیچ

 وسایل در و نوشتن، در عموم، با صحبت مختلف های شکل در تلفن، وسیله به رو، در رو های وضعیت در خوب ارتباطات ساختن

 از بسیاری واقع، در. گیرد می بر در را متنوع کاری های محیط در مطلوب نحو به وظایف انجام توانایی نیز ای رایانه الکترونیکی

 بستگی سازمانی، انسانی منابع های توانایی تمام کردن آزاد کلید عنوان به ارتباطات به اغلب امروز، کاری محیط در ها پیشرفت

نقش ارتباطات سازمانی در بهبود سرمایه انسانی لازم است که اهمیت این مقوله در سازمان جدی گرفته شود و  با توجه به .دارد

 راههای بهبود آن برای تحقق اهداف مربوط سرمایه انسانی شناسایی شود.

 

 پیشنهادات 

و هم بصورت غیر مستقیم و با توجه به اینکه بر اساس نتایج این پژوهش مشخص شد که مدیریت دانش هم بصورت مستقیم 

ارتباطات سازمانی بصورت مستقیم بر چابکسازی سازمانی تأثیر دارند؛ در ادامه پیشنهادهایی در راستای بکارگیری مدیریت دانش و 

یی توانند با توجه به توانامدیران بیمارستان می اثربخشی ارتباطات سازمانی به منظور تحقق چابکسازی سازمانی ارائه خواهد شد.

هایی در دهی به ساختارها و فرآیندهای سازمانی مرتبط با مدیریت و اشتراک دانش، همچنین پرورش هنجارها و ارزشدر شکل
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فرهنگ دانش مدار در "توانند نوعی ای مؤثر در اشتراک دانش سازمانی تأثیرگذار باشند. همچنین، آنها میاین خصوص به گونه

برای دانش به عنوان یک منبع رایج در سازمان ارزش قائل شوند و نیز افراد را برای اشتراک ایجاد کنند که کارکنان  "سازمان

 دانش تقویت کنند. 
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