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    مقدمه

 1994بررسی موضوعی تحت عنوان مدیریت دانش براي اولین بار بـا گـزارش سـالیانه    

ایـن گـزارش در بـر    . شـروع شـد  "اسکاندیا"شرکت سوئدي پیشرو در خدمات مالی به نام 

–کرد ارزش سـرمایه فکـري شـرکت     هاي مالی بود که تلاش می گیرنده یک سلسله تحلیل

اي اولیه در جهت فراهم آوردن یک روش شناسی ه تلاش. را کمی کند ـ  هاي دانشی دارایی

، 1383رادینـگ،  (اي کمی محاسبه کنـد   بود تا بتواند ارزش دانش در این شرکت را به گونه

این مفهوم از دانـش   داري پیتر دراکر در کتاب خود تحت عنوان جامعه پسا سرمایه). 1ص 

دي، یعنی ابزارهاي تولیـد، درگیـر   ترین منبع اقتصا مهم":دهد سازمانی را مورد تایید قرار می

سرمایه یا منابع طبیعی و یا نیروي کار نیسـتند؛این منبـع اقتصـادي بنیـادي دانـش اسـت و       

اي  مدیران حرفـه . یابد دانش تنها منبعی است که با به کارگیري آن، افزایش می. "خواهد بود

 ـ     زون و دانـش  دانش به خاطر رشد انفجاري دانش، طـول عمـر کوتـاه آن و ماهیـت روز اف

اگـر کمـی درنـگ کنیـد تـا      . اند محورِ همه فرایندهاي مدیریتی با تقاضاي فوق العاده مواجه

هاي رقباي شما در زمینه مدیریت دانش به بـار بنشـیند، ممکـن اسـت کـه       زمانی که تلاش

 چـارلز هنـدي  ). 11، ص1385پروسـت و همکـاران،   (رسیدن به رقبا دیگر خیلی دیر باشد

اي هسـتیم کـه ارزش    شرو مدیریت اعتقاد دارد که مـا هـم اکنـون در مرحلـه    نظریه پرداز پی

پروسـت و همکـاران،   ( سرمایه فکري شرکت، اغلب چندین برابر دارایـی مـادي آن اسـت   

آفرینی سازمانی، توانایی یک شرکت به عنوان یک مجموعه واحـد در   دانش). 13، ص1385

ربرد آن در تولیــدات، خــدمات و خلــق دانــش نــوین، انتشــار آن از طریــق ســازمان و کــا 

  ). 23، ص1385نوناکا و تاکوچی، (هاي مختلف است سیستم

و آن  شـده اسـت  تر  و جالبتر  مهمدر حال حاضر ، دانش همواره مهم بوده و هست اما

ان بـزرگ  پـرداز  تئـوري . دار اسـت یپای ت رقابتیکسب مز ياز اعمال قدرت دانش برا یناش

                                                        
1. post- capitalist society 
2. Hendy 
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د ی ـد و کلی ـجد هـاي  سازمان يبرا یینها یت رقابتینوان مزدانش را به ع يو تجار ياقتصاد

 ـی(است که مشکل  یکنند که دانش تنها منبع می و استدلالاند  ان کردهیبها  ي آنروزیپ  یا حت

 منحصـر بـه فـرد    يک کـالا ی يمالک آن دانش دارا. شود یا کپید یاست که تقل )رممکنیغ

اشـاعه بهتـر آن    يبـرا  یو از هر روشد حفظ شود یبا ین منبعیاست که چن یهیبد. باشد می

  . استفاده شود

  ان مسأله یب

 ـیرات سرییبا وجود تغ، ریاخ هاي سالدر  اطلاعـات   يکـه در تکنولـوژ   يا وقفـه  یع و ب

ط کسـب و کـار در حـال    یبا مح ییاروید رویبا یسنت کسب و کار يها مدل ،افتد یاتفاق م

و تنهـا  . را ادامـه دهنـد  ، بماننـد  یخـود بـاق   یت فعل ـیدر وضـع  ایـن کـه   ير را به جـا ییتغ

ند توان میکنند  يریگ کنند و از دانش بهره ینیش بیرات را پیین تغیکه در ابتدا ا هایی سازمان

 Hung( برنـد  یکسب و کار در اقتصاد دانش محور امروز لذت م يایدوار باشند که ازمزایام

et al, 2005, p. 164 .(باشـد و در   یعات و داده نم ـجدا از اطلا يزیرسد دانش چ یبه نظر م

، اطلاعـات . ت دانـش وجـود نداشـت   یریدربـاره مـد   یا جالبید یز جدین صورت چیر ایغ

از  یک سلسله مراتبی یعنی. باشد و دانش برگرفته از اطلاعات است یداده م پردازش شده

ن رابطـه  یدر ا يق ارزشمندیدق يها یالبته هنوز بررس. داده به اطلاعات به دانش وجود دارد

 ـ ی ـکل يزی ـچـه چ « ن سوال که ید و اشو میافت یبه ندرت  ن اطلاعـات و دانـش   ید مـوثر ب

 عـات پـردازش شـده در ذهـن افـراد اسـت      اطلا، را دانـش یز ،امدهین به دستهنوز » است؟

)Alavi & Leidner, 2001, p. 109( .کـه  ایـن مگـر   ،ل شودید به دانش تبدتوان میاطلاعات ن 

سازماندهی، پـالایش، گـزینش یـا مهندسـی بـالا رود      ، ریق تفسیطر از يا ارزش آن به گونه

ان ی ـجر. نـد یگو ان دانشیجرتبدیل داده به اطلاعات و دانش را ). 20ص ،1383رادینگ، (

 ـاسـت کـه از طر   ییهـا  تیدادها و فعالیرو، ندهایدانش مجموعه فرا ، اطلاعـات ، ق آن دادهی

ب ی ـن ترتیبـد . ندشـو  مـی ل یگـر تبـد  ید یت به وضعیک وضعیا خرد از یفرا دانش ، دانش

                                                        
1. Prossessed 
2. knowledge flow 
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 ـنه دانـش با یهرگونه بحث در زم  ـاهم. )2، ص1384ی، عـدل (هـا آغـاز شـود     د از دادهی ت ی

کننـد   مـی  ادی یت رقابتیک مزیو از آن به عنوان . روشن است ها سازمانت دانش در یریمد

 کی ـ یز در طراح ـی ـت آمیموفق یل و عوامل اصلیدلا يرهبران سازمان همواره در جستجو

ق بـر آن  ین تحقیا. شان هستندیق سازمان هایآن از طر ياده سازیت دانش و پیریستم مدیس

، رت دانـش یمـد  يسـاز  یـاده کـه در پ  اثرگـذار امـل  وع لی ـق مطالعـه و تحل یاست که از طر

ال پاسـخ داده شـود   ؤسعی شده به این س و. بحث و تحقیق بپردازدبه اند،  ز بودهیآم تیموفق

  "سازي مدیریت دانش چیست؟ دهدر پیا موثرعوامل "که 

  یقت تحقیاهم

اسـت کـه    يمهـم و ضـرور  از آن جهـت   ت دانـش یریمـد و  پرداختن به مقولـه دانـش  

 ـدانـش را بـه عنـوان مز   ي، و تجار يپردازان بزرگ اقتصاد يتئور  يبـرا  ییت رقابـت نهـا  ی

تنهـا  کننـد کـه دانـش     یاند و اسـتدلال م ـ  ان کردهیب ها ي آنروزید پید و کلیجد هاي سازمان

 ـ  ،شـود  ید و کپیر ممکن است که تقلیغ یا حتیاست که مشکل  یمنبع ش از هـر  یدانـش ب

 ـاهم هـا  سازمان يبرا يا فناوریت بازار و یموقعی، چون منابع مال ییبها منبع گران افتـه  یت ی

 يهـا  طیدر مح ـ. دشو میاد یسازمان  يدر انجام کارها یاز آن به عنوان منبع اصل زیرا. است

ت یریمـد ، حفـظ دانـش   .1: عبـارت اسـت از  که مواجه هستند  ییها با چالشران ید مدیجد

 ـیب يهـا  طیو گسسـته مح ـ  یانی ـرات بنییمستمر و به روز کردن آن که در واکنش به تغ  یرون

هـا و   هی ـرو، هـا  رات در هدفیین تغیبا توجه به آخر. مستمر کارکنان به روز کردن .2. است

تر به  عید مجبور باشند تا سریا شایمند  ن سازمان علاقهرایمد، ها ن چالشیبا توجه به ا. جینتا

رهبـران سـازمان    نیبنـابرا . ع اطلاعـات در سـازمان بپردازنـد   یاشاعه و توز، رهیذخی، گانیبا

ت یریسـتم مـد  یک سی یز در طراحیت آمیموفق یل و عوامل اصلیدلا يهمواره در جستجو

  . شان هستندیها ق سازمانیآن از طر يساز یادهدانش و پ
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   قیات تحقیبر ادب يمرور

   و مدیریت دانش دانش

تواند به عنـوان یـک فرآینـد تحقیقـی بـه       بررسی تاریخ فلسفه از زمان یونان باستان، می

هاي اساسی بین مکاتب،  به رغم تفاوت. 1"دانش چیست؟"منظور پاسخ این سؤال باشد که 

، ص 1385اکا و تـاکوچی،  نون(کنند  تعریف می 2"ایده مطلوب و توجیه شده"دانش را یک 

 )2005( 3دالکـر . به هر حال تاکنون اجماعی در مورد ماهیت دانش حاصل نشده است. )57

هـاي فـردي یـا تجربـی،      دانش راه عینی شناختی است که نوعاً بـر اسـاس ارزش   :گوید می

ل و توسـعه و انتخـاب   یی مسـا یچنـین دانـش بـه شناسـا     هـم . باشـد  ادراکات و تجربه مـی 

دانـش،  ). Dalkir, 2005, p:8(کنـد   هایی بر مبناي منطـق و تجربـه افـراد کمـک مـی      حل راه

هـا،   ها و اطلاعات است که افراد در تجارت و دیگر سازمان اي سازمان یافته از داده مجموعه

 ـ آن را با قواعد، مراحل و عملیات یاد گرفته شده به مـرور زمـان، خلـق و حفـظ مـی      . دکنن

هـا و   کـاربرد غرایـز، عقایـد، قواعـد، رویـه     «: کنـد  گونه تعریف می دانش را این 4"مارکاس"

، »اي خـاص  مسـأله  هدر زمین ـ مسـأله گیـري حـل    اطلاعات براي راهنمایی اعمال و تصـمیم 

اي اسـت   دانش الگوست، رابطه«، عنوان کرده است که 6شناس به عنوان یک انسان 5»سونتبا«

  . )Schiffel, 2008, p:3(» .شود ها و اطلاعات یافت می دادهاي از  که در مجموعه

هـا بـه دانـش و فرآینـدهاي ایجـاد       آن. ها همه در پی هدفی، موجودیـت دارنـد   سازمان

بخشی از تعریف دانـش، بایـد ایـن باشـد کـه      . هاي رسیدن به آن هدف، نیاز دارند خروجی

هـم  . دمت هدف سازمان هستندو این دو در خ. سازد دانش اعمال و تصمیمات را فعال می

هـا نیـز وجـود     چنین فرایندهاي تحصیل و فراگیري دانش از داده، اطلاعات و دیگر دانـش 

. شـود  شود و مفهوم تلقی می دانش ابتدا در ذهن افراد ایجاد می. )Judge, 2008, p:11(دارند 

                                                        
1. What's knowledge? 
2.  Justified true belief 

3.  Dalkir 
4. Marakas 

5. Bateson 

6. Anthropologist 
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یر و سـازة  که فـرد معنـا را بـه اطلاعـات یـا داده از طریـق تفس ـ       دهد این امر زمانی رخ می

یافته و امکان انتقـال و  ها ارتباط  دانشتواند با دیگر  دانش مفهومی می. شناختی ارتباط دهد

ها به یقین، همواره در پی کسـب   سازمان. )Judge, 2008, p:17(نیز حذف و اضافه پیدا کند 

بر اساس مطالعـات انجـام شـده، مـدیران     . اند دانش و استفاده از آن بوده
3

اطلاعـات و   2

کننـد و تنهـا    دانش خود را از طریـق گفتگوهـاي رو دررو یـا تلفنـی دریافـت مـی      
3

از  1

آورنـد   هـا و مـدارك بـه دسـت مـی      اطلاعات مورد نیاز خود را از طریق مراجعه به نوشـته 

)Cholip ,2008, p:45 .(طریق تجربه، اسـتدلال، بصـیرت،   تواند دانش را از  چنین فرد می هم

هنگامی که دیگران دانـش خـود را بـا افـراد بـه اشـتراك       . خواندن و نوشتن به دست آورد

 ,Cholip ,2008(شـود  و دانش جدیدي ایجـاد مـی  . یابد گذارند، دانش افراد گسترش می می

p:45 .(هنگـامی کـه   . هاي امـروزي حیـاتی هسـتند    اطلاعات و جریانهاي دانش در سازمان

کنـد دانـش در آن موقـع ممکـن      اطلاعات بین اعضاي یک سازمان یا اجتماع انتقال پیدا می

ها، توافق ها، تجربه احساس و  در واقع موفقیت. کند شود، وقتی اطلاعات تسهیم پیدا می می

شـوند و در اشـکال    هاي عمل و غیره در ایـن نقـل و انتقـالات انجـام مـی      اعتقادات، برنامه

  ). Wolfe, 2007, p:118(ند شو مختلف ظاهر می

  مدیریت دانش

. کردنـد  هـاي جهـان صـحبت از مـدیریت دانـش مـی       ، همه شـرکت 1990از آغاز سال 

هاي اخیر در تکنولوژي اطلاعات براي ظهور ناگهانی مدیریت دانش  ریزان و مدرنیسم برنامه

رد بهتـر  مدیریت دانش ابزارهاي جدیدي را براي عملک ـ يارتقا. یک نقش مهمی ایفا کردند

گـذاري   هـا دلار سـرمایه   ها میلیون و در این راستا خیلی از سازمان. تسهیم دانش فراهم کرد

مدیریت دانش فرایندي نظامند براي کسب مزایاي رقـابتی یـا   . )Civi ,2000 ,p:166(کردند 

خود دانش معمولاً در اسناد، فرایندهاي اجرایی و معیارها . دستیابی به اهداف سازمانی است

هـاي اخـذ دانـش،     شـود سـازمان   از آنجا که دانش منبعی رقابتی تلقی می. شود نجانده میگ

هـاي دانـش بهـره     کننـد و از دارایـی   ابتکار عمل مدیریت دانش را تعیین، اجرا و تقسیم می
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، فرآیند تجاري یا بـاز مهندسـی، مـدیریت    سازي ها حاصل مدل این ابتکار عمل. جویند می

امروزه مدیریت دانش اهمیت . )Cholip, 2008, p:45(یادگیري هستند هاي  کیفیت و سازمان

براي موفقیـت در اقتصـاد جهـانی    . اي یافته و به دلایل مختلف رواج پیدا کرده است فزاینده

هـا و   اي خـود را در تولیـد کـم کنـد، بـا حـداقل هزینـه        ها باید زمان چرخـه  امروز، سازمان

 ,Wu, 2008(ارگر و عملکـرد کارکنـان را ارتقـاء دهنـد     وري ک ـ ها اجرا نمایند و بهره دارایی

p:6 .(بنـابراین  . کند مدیریت دانش یک بافت سازمانی براي بدنه دانش در سازمان فراهم می

). Plessis, 2007, p:28(آورد  یک بافت منحصر به فرد براي پایه دانشی سازمان به وجود می

در سـازمان بـه یـک درك روشـنی از     بنابراین براي رسیدن به یـک مـدیریت دانـش مـوثر     

مدیریت دانـش، دانـش   «کند  بیان می) 1997( ویگ همانطور که. مدیریت دانش نیاز داریم

کاربردي، سیتماتیک، صـریح، تجدیـدنظر شـده، و حسـاب شـده اسـت تـا از ایـن طریـق          

  . )Doglass, 2008, p:xii( »اثربخشی دانش محور بنگاه را به حداکثر برساند

کند که مدیریت دانش یک استراتژي بهینه و سیستماتیکی اسـت   بیان می) 2003( برگرن

شود و اطلاعات ضروري کسب و کار یک شـرکت را   که انتخاب، سازماندهی، و ذخیره می

 Jafari et al(دهـد   پذیري سـازمان بهبـود مـی    ش رقابتبراي ارتقاء عملکرد کارکنان و افزای

,2007 ,p:127 .(علوي ولیدنر )مدیریت دانش، اداره دانش بنگاه از طریـق   معتقدند ):2001

هـم  (فرایند سازمانی و سیتماتیکی براي سازماندهی، کسب، ثبات، کاربرد و اشتراك دانـش  

کارکنان، براي افزایش عملکـرد سـازمانی و ایجـاد ارزش    ) منیضدانش صریح و هم دانش 

  ). Hung et al,2005,p:166(باشد  می

با فرایند . زدن میان فرایند اقدام و پر کردن شکاف موجود است نقش مدیریت دانش، پل

شـوند   مدیریت دانش، بهترین اقدامات به سرعت تبدیل به فرایندهاي جدید و استاندارد می

 .)64ص  ،1386برجرون، (

  

                                                        
1. Modeling 
2. Wiig 
3. Alavi & Lidner 
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  نقش مدیریت دانش: 1 شکل

  ) 64، ص1386برجرون، ( :منبع

  قینه تحقیشیپ

. در داخل کشور انجام نشـده اسـت   یقات قابل توجهیدر مورد موضوع مورد بحث تحق

عوامـل مـوثر در    یبررس ـ"تحـت عنـوان   اي  ان نامـه یدر قالب پا یدارم يهاد 1386در سال

 یبـه بررس ـ  تیریدانشـکده مـد   -دانشگاه تهراناز  "يا هژپروهاي  سازمانت دانش در یموفق

ده عامل ، قیتحقهاي  افتهیبنابر . پرداخت ت دانشیریت مدیاز عوامل موفق یمجموعه جامع

 23ت ی ـت دانش اسـتخراج و در نها یریمدهاي  ت پروژهیموفق يشاخص برا 43شامل  یکل

کـه   کرده است ه طرحیفرض 10، عواملن یامحقق با در نظر گرفتن  ،دید رسییشاخص به تا

و انـد   ت دانـش داشـته  یریبا مد ییبالا اثرگذارين عوامل ینشان داد که ا یل عاملیج تحلینتا

در  یقـات قبل ـ یک از تحقی ـچ یه و از آنجا که ده استیبه اثبات رسق یتحقهاي  هیه فرضیکل

ک بـر چنـد   ینداشته و هر اي  ن عوامل اشارهیه ایت دانش به کلیریت مدینه عوامل موفقیزم

ق نسبت به ین تحقیدر ا یعوامل استخراج، ن جهتیاز ااند  ه کردهیا عمل خاص تکیحوزه 

  . تر بوده است کامل تر و قات قبل جامعیر تحقیسا

          

KM  
     

  

  

  

  فرایند                                                                                          اقدام

    

  معمولی                                                                                 خود به خودي       

  مدیریت شده                                 فاصله                                مدیریت نشده      

  اداري                                          فرایند                                    غیر اداري       

  ریح دانش ص                              تا اقدام                                         دانش پنهان     
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شود در  هاي اخیر منتهی نمی اند و به زمان اما تحقیقات خارجی در این زمینه پیشرو بوده

پروژه مـدیریت دانـش در    31شافی روي دانپورت و پروساك در یک تحقیق اکت 1998سال 

ها پیدا کردن عواملی بود که منجر به تأثیرگـذاري   هدف آن. کمپانی شرو ع به کار کردند 24

ها عملکرد پروژه را در تأثیرشان بر موفقیـت   قبل از هر چیز آن. بود تري در سازمان می بیش

هـا   تند، که از بین این پـروژه پرداخ کردند و سپس به استخراج عوامل آن  سازمان ارزیابی می

آمیز مدیریت دانـش   عامل به عنوان عوامل موفقیت 8ها  پروژه انتخاب شدند و از بین آن 18

چاشی و هال ساپل نیز در یک تحقیق بررسی کردنـد چـه    2000در سال . بندي شدند دسته

اي از  مجموعـه هـا ابتـدا    ها تأثیر بگذارنـد؟ آن  تواند بر مدیریت دانش در سازمان عواملی می

اي استخراج کردند سپس از طریق مطالعه دلفی، متشـکل   عوامل را از منابع مختلف کتابخانه

بـراي   المللی از آکادمیک مدیریت دانش براي ارزیـابی و اکتشـافات آینـده    از یک قالب بین

ند و به سه دسته از عوامل دست پیدا کرد. ها توسعه داده بودند استفاده کردند عواملی که آن

باشـند و مجموعـا    که هر کدام داراي عوامل مختلفـی مـی  ) مدیریتی، منابع انسانی، محیطی(

انجام شـد  ) 1997(وونگ کوان در تحقیق دیگري که توسط. رسد عامل می 11عوامل آن به 

 ـقرارگرفتـه اسـت ا   ییت دانـش موردشناسـا  یریمـد  يساز ادهیق درپیتوف يدیعامل کل11 ن ی

 ـا. انـد  شده يآور ک روش جامع جمعیاست که در  ییوعقلاجه تلاش منظم یعامل نت11 ن ی

 ياسـتراتژ ، اطلاعـات  يتکنولـوژ ی، فرهنگ سازمان، ران ارشدیت مدیماح: عوامل عبارتنداز

، منـابع ی، زش ـیانگهـاي   کمک، ندهایفرای، سازمانهاي  رساختیز، سنجش عملکرد، سازمان

 ـا سپس در مورد هر کدام از. یت منابع انسانیریمد، آموزش  يح مختصـر ین عوامـل توض ـ ی

قـات  یاشاره شده در آن تحق يدیو عوامل کل یقات قبلیق را با تحقین تحقیو ا. دشو می داده

 ـبـر پ  ینشـان دهـد چـه عـوامل     ن بود کهیق این تحقیهدف در ا. کند می سهیمقا  يسـاز  ادهی

  . افتندین راستا به عوامل مذکور در بالا دست یو در ا. دارد تأثیرت دانش یریمد

  موثر بر پیاده سازي مدیریت دانش عوامل

ت مطـرح اسـت و   یریم در دانـش مـد  یک پارادایبه عنوان  ت دانشیریکه مد ییاز آنجا

 ـ  ییاز آنجا زیاده کنند و نیت دانش را پیریمد يناچارند که مفروضات الگو ها سازمان ه کـه ب

ت دانـش  یریسـتم مـد  یت سی ـدر موفق یست چه عـوامل یمشخص ن ها سازمان يبرا یدرست
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 يسـاز  ادهی ـدر پکند و مشخص کندکه  ین عوامل را بررسیبر آن شد که ا لذا محقق، موثرند

تـوان عوامـل مختلفـی را     در ایـن زمینـه مـی   . ندتأثیرگذار یت دانش چه عواملیریموفق مد

طـور کـه در قسـمت پیشـینه تحقیـق اشـاره کـردیم افـراد مختلـف           بررسی کـرد و همـان  

اي رسـیده بـود کـه همگـی      به کار برده بودند و هر کدام به نتیجه هاي متفاوتی را بندي دسته

در این تحقیق مـا  . ها کشف کرد توان موارد مشابهی را بین آن باشد و می ها قابل تأمل می آن

از چارچوب مفهومی هونگ و همکـارانش اسـتفاده کـردیم و اثـر آن را در سـازمان جهـاد       

آن مختصـري راجـع بـه هـر کـدام از عوامـل        قبل از بیـان نتـایج  . کشاورزي بررسی کردیم

  :دهیم توضیحی می

  فرهنگ سازمانی

ست؟ بارها گفته شده است که یت دانش چیریست و رابطه آن با دانش و مدیفرهنگ چ

م یتسـه انجام دهـد تـا بـه     یر فرهنگ سازمانییتغ يبرا يریف خطید وظایت دانش بایریمد

 ـنا یدرك منابع دانش سازمان يو انتقال آن برا دانش  ،1387ي، رو رسـتون و ال یفا(ل شـود  ی

آن  تأثیرافراد نسبت به فرهنگ سازمان خود و نسبت به  يساز م که آگاهیما معتقد. )273ص

پروست و (ت دانش اثربخش استیریمد یدر معرف یاقدام مهم، دانش يندهایفرهنگ برفرا

ت ی ـموفق ین ارکان اصـل یاز آشکارتر یک، یفرهنگ دانش محور. )335ص ،1385، همکاران

ک طرح دانش از آغـاز  یت یموفق ين شرط برایتر د مشکلین عامل شایهم. ک طرح استی

 ـیدر فرهنگ خـود گـرا   اي استیب یم ها سازمان. دیآن به شمار آ ياجرا بـه دانـش    یش مثبت

ج یدر تـرو  عاملن تری مهم، به اعتقاد ما. هستند يا دهین عقیفاقد چن ياریاما بس، داشته باشند

داونپـورت و  ( کنـد  مـی ه شرکت جذب و استخدام کاست  ينوع افراد، ثبتمفرهنگ دانش 

  .)222 -3ص ،1379، پروساك

را تحـت  دانـش  ت یریکـرد مـد  یت هر رویکه احتمالاً موفق یسازمان هاي ویژگیاز  یکی

 يسـاز  ادهی ـپ يک اثـر مهـم بـر رو   ی ـ يدارا و. آن است یفرهنگ سازمان، دهد یقرار م تأثیر

کـه   یهنگـام . )Stock et al, 2007, p:369(باشد  یم. . . و ت جامعیفیکت یریمدي، تکنولوژ

 ـاز تغ یز درك و برداشت مختلف ـیافراد ن، داشته باشند یمختلف يها فرهنگ ها سازمان رات یی

 & p,2008 Ke:209(رات سازمان اثـر دارد  ییرش افراد از تغین بر نوع پذیسازمان دارند که ا
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Wei,( .يها ان فرهنگ سازمان و طرحیم یضرورت وجود هماهنگ، ک موضوع قابل توجهی 

رشـد هـم   ، زنـد یآم یدر نم یبه خوب یکه با فرهنگ سازمان ییها است؛ طرح ت دانشیریمد

ران دانـش در سـطح کـل    یکنند مثلاً فرهنگ کاملاً مستقل واحدها اجازه عرض اندام مد ینم

  . )224ص ،1379، دانپورت و پروساك( کند میسازمان را سلب 

ن یب يریجدا ناپذک روابط ی) . . . ،نوناکا، پروساك(ت دانش یریبر طبق نظر محققان مد

ت یریت مـد یمعتقدند که موفق ردنیول يعلو. وجود داردت دانش یریمدو  یفرهنگ سازمان

. ارتبـاط دارنـد   یعمـدتاً بـا فرهنـگ سـازمان     هـا  سـازمان سهم دانـش در   یدانش و اثربخش

 ـآم تی ـت دانـش موفق یریبا داشـتن مـد   ها سازمانکنند که  یم يادآوری) 2000( هاچکت ز ی

قـت  یدر حق. کننـد  یان م ـیشان ب تیموفق یاتیعامل حشان را به عنوان  همواره فرهنگ جامع

ابتکـار   يبـرا  یکننـده سـازمان   نییک عامل تعیفرهنگ کسب و کار را  دانپورت و پروساك

د قبـل از  ی ـران و رهبران ارشد بایکنند که مد یشنهاد میپ ها ، آن دانند یت دانش میریعمل مد

شنهاد یپ 1997برانچ. کنند یابیشان را ارز فرهنگ سازمان، دیت دانش جدیریمد يریبه کارگ

 یمختلف طراح ـ يها ت دانش توسط افراد با فرهنگیریمد يها ستمیکه بهتر است س کند می

  . ),p,2008 Douglass:36(شود 

  ران ارشد یت مدیهد و حماتع

یک اصل ضروري براي موفقیت مدیریت دانش ایجاد تعهد مستمر بـه مـدیریت دانـش    

ت دانـش در چنـد   یریدهد ابتکار مد یشان من ها یبررس. سازمان است توسط مدیران ارشد

ی، عـدل (نـد را کوتـاه مـدت فـرض کـرده بودنـد       ین فرایا ها آن رایسازمان شکست خورد ز

کننـد را   خلق بصیرت دانش دنیایی را که در آن زندگی می بامدیران ارشد ). 233ص ،1384

 ـید خلـق شـود ارا  را که با یر بزرگ دانش کلیکنند و تصو یف میتعر عـدلی،  (دهنـد   یه م ـی

ریزي در سازمان مستقیماً وابسته به حمایـت و   موفقیت هر برنامه و برنامه). 140ص ،1384

                                                        
1. Alavi & Leidner 
2. Hackett 
3. Davenport & Prusak 
4. Branch 
5. Senior managers  
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 یموفق شدن در طراح ـ يت دانش برایریک برنامه مدین یبنابرا. باشد می ران ارشدیتعهد مد

 ـبا. )Akhavan , 2006 , p:108(از دارد ی ـران ارشـد ن یت مـد ی ـر به حمایمس يساز ادهیو پ د ی

اگـر  . مشوی میت یت ارشد حمایریاز طرف مد، دانش يها م که در پروژهینان حاصل کنیاطم

 يار انـدك بـرا  یند احتمـال بس ـ کن یبانیبهتر شدن سازمان پشت يها ت ارشد از تلاشیریمد

د از ی ـهستند که با يا دهیران ارشد سازمان گروه برگزیمد. شرفت کار وجود خواهد داشتیپ

ت ارشـد سـازمان بـه صـورت نمونـه در برابـر       یریآنان سرمشق گرفت مهم آن است که مد

 ،1382ی، طوســ(فــراهم آورد  ســازمان يلازم را از اعضــا یبانیگــران عمــل کنــد و پشــتید

ت یریت مـد یبه حما، رییتغ يها گر طرحیباً همانند دیتقر ت دانشیریمد يها طرح. )95ص

. هـا انکارناپـذیر اسـت    تأثیر حمایت شدید مدیران براي موفقیت ایـن طـرح  . د نیاز داردارش

، کنـد  ری ـجـاد تغ یسازمان مبادرت به ا این کهقبل از . )225ص: 1379، دانپورت و پروساك(

باید مدیران ارشد بدانند که چگونه آن تغییر در استراتژي کلی سـازمان سـهم دارد، و از آن   

 ـاز خواهند داشت که تعهد یران ارشد نیمد. ت داشته باشندیرضا ک شـرکت را بـه اثبـات    ی

 ـاد شود و کارکنان یژه اگر مشکلات سازمان زیوه ن تعهد مهم است بیا. برسانند ران یا مـد ی

ران ارشـد هماننـد   یزش بپرسند فقدان تعهـد مـد  یر و کاهش انگییراجع به تغ یتسؤالا یانیم

 p,2006:262(رسـد   یبـه نظـر م ـ  ، بـه تبـاه شـدن دارنـد     هاي کیفیـت گـرایش   که چرخه این

McGreevy, (  

ک سـازمان را  ی ـ ياعضـا  ایـن کـه   يشده است بـرا  یطراح يندیمشارکت کارکنان فرا

مشـارکت  منطق . مربوط به خود و حل مشکلات آن توانمند سازدمات یجهت گرفتن تصم

در  يا فرصـت جهـت توانمنـد   ی ـک مشـکل  ی ـ يگونه است که افراد برا نیا) EI( کارکنان

کنتـرل   يتوانمندسـاز  ينـدها یرنـد اگـر برفرا  یگ یمات قرار م ـیت گرفتن تصمین موقعیبهتر

 یرشدن ذهنید که مشارکت درگیآ ین بر میچن. ),p,2000 Sun et al:350(وجود داشته باشد 

                                                        
1. Support  
2. Knowledg management plans 
3. Employee Involvement 
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 يهـا  د تـا بـه هـدف   انزیانگ یم براست که آنان را یگروه يها تیکارکنان در موقع یو عاطف

. )33ص ،1382ی، طوس ـ(ت کنند یولؤها احساس مس آن دن بهیرس يدهند و برا ياریگروه 

ا ه ـ ها در تشخیص مهم مشارکت کارکنان دانشی این است که مشارکت کننده  یکی از چالش

 ـز. مشـکل اسـت   يفکر يها ییکردن سهم مشارکت دارا یکم. اغلب نامحسوس هستند را ی

ران یمـد . )67ص، 1386، برجرون(ازدارندیر نیا به شرح و تفسیا نامناسبند و یها  يریگ اندازه

دن بـه  ین راه رس ـین نکته را خاطرنشان کردند کـه بهتـر  یکا ایها در امر شرکت ییارشد اجرا

ــموفق ــازمانی ــد ی، ت س ــان و توانمن ــا ي آنمشــارکت کارکن  ــ ه ــه ســطوح م باشــد  یدر هم

)350:p,2000 Sun et al,( . 

د نسبت به کارکنان در یک نگرش جدیت و یرید مدیک فلسفه جدی ایستب یت میریمد

که کارکنان قادرنـد و   ید مفروضاتیت بایریمد، مشارکت کارکنان يساز ادهیدر پ. ردیش بگیپ

خلاصه ، م گفته شده در نمودار نشان داده شدهیمفاه. نگه دارنددوست دارند منتشر کنند را 

  . اند شده

  
  ) 1(نمودار شماره 

  sun et al ,2000 ,p:354 )( :منبع

  آموزش کارکنان

مناسب در  ياجرا يران و کارکنان برایآموزش مد. ازمند آموزش استیت دانش نیریمد

 آموزش

 محرك

 تفویض
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کارکنـان و مـدیران مجبـور هسـتند بـراي      . هر مرحله از فرایند مدیریت دانش حیاتی است

 هـا  آن کـه  یزمان ینند حتیآموزش بب ت دانشیریمدمربوط به  یعموم يندهایبر فراتمرکز 

ن بـه  یبنابرا. )35ص ،1386، برجرون(هستند  يا ژهیحل مشکلات و يدر حال مشارکت برا

 گذاري اساسی در آموزش مدیریت و کارکنـان  منظور موفقیت برنامه مدیریت دانش، سرمایه

بانـک دانـش    بـه ، ت مشتاقانه و به طور مرتبیریکارکنان و مدکه  یزمان. باشد یاز میمورد ن

 ،1386برجـدون،  (. ن شکل کار کنـد ید به بهترتوان میت دانش یریمد، کنند یشرکت کمک م

. کننـد  یرا برگـزار م ـ  یمختلف آموزش ـ يدورها، خود يتوسعه اعضا يبرا ها سازماناغلب . )42ص

 ـکارکنـان با ، دانش در سازمان یطور کلدانش و به هاي  یخط مش يجداساز ين برایچن هم د کـاملاً  ی

 ,Akhavan(مهـم هسـتند    یل ـیخ یآموزش ـهـاي   ن برنامـه یبنابرا. م دانش آشنا شوندیقاً با مفاهیو عم

2006 ,p:108( .آمـوزش مسـتمر ضـرورت    ، زودرس دارد یبه کهنگ يادیل زیو از آنجا که دانش تما

 ،1384ی، عـدل (د شـو  مـی دانـش خلـق ن  ي، ریادگیرا بدون انواع یز. دشو میت دانش محسوب یریمد

 يریادگی ـسـهولت   يک سـازمان بـرا  ی ـشـده   ریزي هاي برنامه مجموعه تلاش، آموزش. )229ص

ت ی ـموفق يدانـش و مهـارت را کـه بـرا    ، ها تین قابلیآنان است ا یشغل يها تیکارکنان در مورد قابل

  . ),p,2003 Noe et al:251( گیرد میاند را در بر  یاتیحی، عملکرد شغل

  کوهاي -اصل سمپاي

یـاد  ) سـمپاي (تـر   اصل ژاپنی بر اساس ارتباط نزدیک بین دو نفر است، فـرد مسـن   نیا

تـر سـپرده    هر کارمند جدید به یک مربی مسـن . گیرد یاد می) کوهاي(و فرد جوانتر  دهد یم

 ـتـر   آن شغل را بـه فـرد جـوان    يد تا تمام ترفندهاشو می  ـا. اد بدهـد ی ور ن ارتبـاط بـه ط ـ  ی

اعتمـاد   يک فضایتا ، دشو میت یاوقات فراغت مشترك تقو يها تیتوسط فعال کیمتاتیس

، پروسـت و همکـاران  (د که در آن فضا همه نوع اطلاعات قابـل مبادلـه باشـد    یایبه وجود ب

  . )280ص ،1385

                                                        
1. Systematic 
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  کار تیمی

 ـفیک، ییل کـارا یاز قب یلیي مساکسب و کارها بر رو تر ، بیشامروز يدر جو اقتصاد ت ی

ها به منظور بـه   و تفکر بازار رقابتی، به حداقل رساندن هزینه. اند و سودآوري متمرکز شده2

 يهـا  ن شـکاف ی ـم تا ایهست یافتن راهیما به دنبال . کند مید یحداکثر رساندن سودها را تاک

 & p,1997 Conti:26( یم ـیتسـازي کـار    ایجاد شده را محدود کند آن هـم از طریـق پیـاده   

Leiner,( .  

 ـاهم يدارا یم ـیند کـه کـار ت  یگو یست و علوم گذشته به ما مین يدیز جدیچ میت ت ی

 يننـد کـه دارا  یگز، را بـه کـار   يلند افرادیما ها سازمان. به کار برد د آن رایاست و با يادیز

 یمیدر مفهوم کارت یم که حتماً مطلب مهمیریجه بگید نتین بایبنابرا. باشند ییگرا میه تیروح

. ),p,2006 McGreevy:259(ش متروکه شـده باشـد   یپ ها سال ایستیوجود داشته است والاّ ب

ایـن  . شـود  اي از اهداف مشترك هدایت می کارکنان به سوي مجموعه رفتار یعنی ییگرا میت

د شـو  مـی انجـام   يریت پـذ یولؤمس ـ يک حس قویبا ، سازمان يانجام کارها يکرد برایرو

)10:p,2008 Nier,( .  

  ي مدیریت دانش تیمیتئور

 ـب یم ـیت دانـش ت یریمـد  ينه کاربرد تئـور یدر زم) 1996(گاندي و مش  : کننـد  یان م ـی

هـا در خلـق انبـوه     تیم .3تر از افراد هستند  ها مقاوم تیم .2ها مولد کار اثربخش هستند  تیم.1

: مفروضـات ایـن تئـوري عبارتنـد از    . ها دیدي فراتر از افراد دارند تیم .4 دانش توانا هستند

 ـیاز بـه تشـک  یت دانش نیریدرك قدرت مد يبرا افـت  یقـدرت در  یم ـیکـار ت . م اسـت یل ت

کننده  نییکه تع يعامل مهم و منحصر، دشو می يو منجر به نوآور کند میت یت را تقویواقع

 ـ ییبـه تنهـا   ک چـرخ ی ـن کـه  یت سازمان است و در آخر ایموفق ک ارابـه را بـه حرکـت    ی

 به منظور کاربست این تئوري در سـازمان کومـار  ). 63 -4 ص، 1384عدلی، (آورد  درنمی
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د و شـو  مـی فعال که باعـث جـذب دانـش     يها میت از تیحما -1: دهد یشنهاد میپ) 2003(

اعضاي تیم تبادل هدفدار دانش میان . 2کند  میسو  هم کاربرد دانش يم را برایت يها تلاش

هـاي پراکنـده را    فعالیـت  .3شـود   ها و تحریک نـوآوري مـی   که منجر به درخشیدن بصیرت

هـا   بر اساس واقعیات استراتژي .4هماهنگ و به اعمال قدرت دانش متخصصان کمک کنید 

  ). 65ص ،1384عدلی، (تصمیم بگیرید مختلف  يها دگاهیو د

کنند تا به سـمت آینـده    ازمان کمک میها به س ها عناصر اصلی حل مسأله هستند آن تیم

کـه   ییهـا  تیمثلاً در موقع کند میک فرد کاراتر عمل ینسبت به کار  یمیکار ت. حرکت کنند

آورد  ندین مهارت مختلف نیاز داریم، تیم نتایجی بهتر از کار یـک فـرد بـه دسـت مـی     به چ

)26:p,1997 Conti & Kleiner, (  

کارکنان يتوانمندساز

ط اطراف خود یاست و دائماً از مح ابهامو یدگیچیپیی، ایپو يامروز هاي سازمان یژگیو

کـه   یده تنها راه ـیچیط نامطمئن و پین مهم به منظور غلبه بر شرایبا درك ا. رندیپذ یم تأثیر

روي مدیران قرار دارد، توانمندسازي کارکنان از طریق کسب دانـش و مهـارتی کـه بـه      یشپ

ار ی ـدادن اخت« در فرهنگ لغت به عنوان يتوانمندساز. شود، است سرعت کهنه و منسوخ می

 ـادار ران و یمــد. ),p,2006 Rehman:43(شــده اســت معنــا » یض قــدرت قــانونیا تفــوي، ی

د به کارکنان اجـازه  یبا ها آن کنند یفا میا يند توانمندسازیدر فرا یاتیک نقش حیسرپرستان 

د کارکنان یبا ها آن. رندیرا در نظر بگ یبزرگ يها تیولؤمس ها ي آنبدهند و برا يریگ میتصم

ش ینـد چگونـه از افـزا   یشـان اسـتفاده کننـد و بگو   یریگ یمار تصـم یکنند تا از اخت قیتشورا 

هاي جدیدشـان حمایـت کننـد     آمیز نقش ها را درانجام موفقیت اختیارشان استفاده کنند و آن

)76:p,2007 Klidas et al,( .ت منجـر بـه   یریکارکنان بدون استمرار تعهـد مـد   يتوانمندساز

 ـو ا. ار کندیض اختید تفویت بایریمد، افراد يتوانمند يرا برایز. دشو میشکست  ن اغلـب  ی

 یار بعض ـی ـل نداشـته باشـند کـه اخت   یت تمایریمد يکه اعضا یژه هنگامیمشکل است به و

 ـاز ا. ),p,2006 Marshal et al:37(شان را به اعضا واگذار کنند یها يریم گیتصم ن مباحـث  ی

                                                        
1. Knowledge applay 
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ن یبهتـر  هـا  آن. د هسـتند ی ـسازمان و خودشـان مف  يم که کارکنان توانمند برایریگ یجه مینت

کننـد و   یط کار مطرح میجان و غرور در محیه، تیشنهادات خود را توام با احساس مالکیپ

 ـبرخورد کرده و علاتر  ولانهؤآنان نسبت به کارشان مس. باشند یبه شدت هدفدار م خـود   قی

د شو میها  ستمیند عملکرد و سیکه منجر به بهبود فرا يند به طورینما یرا معطوف سازمان م

  . )88ص ،1386، اریآقا(

  یاطلاعات يها ستمیس ير ساختهایز

ند موجب توان می)  (IS یاطلاعات يها ستمیده مطرح شد که سین ایا يلادیم 80در دهه 

ه ک ـگـر نشـان داد   یق دی ـچنـد تحق  يده بـرا ی ـان یش شود و همیک سازمان بر رقبای يبرتر

علوي . ازمان بر رقبایش گردندک سی يند موجب برترتوان مید یجد يها يچگونه تکنولوژ

ت یرینـه مـد  یرا در زم يگـذار تأثیرق ی ـتحق، MISQدر مقاله خود با عنوان ) 2001( و لیدنر

از  یبانیل پشتیتحل يرارا ب یچارچوب یک ها آن. دهند یه میی ارااطلاعات يها ستمیدانش و س

مجموعـه   4ن شامل یه اکردند کجاد یت دانش ایریستم مدیبا س یستم اطلاعاتیس یکنقش 

م دانـش  یتسـه  .2خلـق دانـش  . 1: دانش وابسـته اسـت   يندهایه به فراکباشد  یشده م وضع

  . )Bray, 2008, P: 22(اربرد دانش ک .4انتقال دانش .3

شـان  یبود که در محـدوده کار  يزیپرسنل تنها آن چن تلاش تری ، بیشدر اعصار گذشته

 رانیمـد  1990در دهـه   ایـن کـه  تـا  . نداشـت  يانتظار ها آن ن ازیر از ایز غیبود و سازمان ن

ه شدند که اساس اقتصاد از منابع طبیعی به سـرمایه دانشـی در حـال گـذر     جاي متو مشاوره

درصـد سـرمایه    80د ترین شوك فکري زمانی رخ داد کـه معلـوم شـد حـدو     سنگین. است

نـدارد از آن پـس    هـا  ي آنرو یچ کنترلیرود و سازمان ه یسازمان با افراد به منازل م یدانش

ن راسـتا  ی ـدر ا" ؟کـرد  يآور ن دانـش را جمـع  یا توان میچگونه "ن سوال مطرح شد که یا

سـازمان  ت بهتر دانش در یریمد يها د به دنبال راهیجد يها يآور فن ها با استفاده از سازمان

  . )297ص، 1382، زرگر(خود رفتند 
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از . کارکنان دانشی اولیه فقط الواح گلی براي نگهداري، ثبت و بازیابی اطلاعات داشـتند 

تربیت کارکنـان دانشـی بـراي    : سازي و اجرا، رویکردهاي فناورانه عبارتند از نقطه نظر پیاده

، برجـرون (کنتـرل شـده مناسـب     نامه واژه يریبه نحو مناسب و به کارگ يفناور يریرگکا به

ا ی ـشـرکت   یداخل ـهاي  در شبکه يادیز يایت دانش مزایریمد يد رویتاک. )100ص:1386

 هـاي  سـازمان  يبـرا  یت رقابتیمز ين امر کاربرد تئوریل ایدل. دارد یچند سازمانهاي  شبکه

 ـآم تی ـموفق یت رقـابت یمزکند  می قیها را تشو ن شرکتیمدرن است که ا  بـه دسـت  را  يزی

  . )Jacob &Ebrahimpur , 2001 ,pp:76-77(آورند

هـر عضـو سـازمان بـه     . تواند مکانیزم کلیدي براي بهبود انتقال دانش باشـد  فناروي می

دانش مشارکت داشـته   يآور د در جمعتوان ، میموجود در شبکه يها انهیک از رایکمک هر 

ژه کارکنــان یــبــه و، هــا از ســازمان ياریبســ ياعضــا. )236ص، 1385، مــارکوارت(. باشــد

ت ی ـموفق يبه عنوان منبع مهم بـرا  ها آن ا دوست ندارند بهیانه واهمه دارند یاز را، تر یمیقد

ت یرید بداننـد مـد  ی ـکـه با  یدر حال. )273ص ،1385مارکوارت، ( بنگرند یو سازمان يفرد

اطلاعـات   يآور ق فـن یاز طرKMند یک از مراحل فرایهر . است يآور دانش وابسته به فن

  د شو میت یقوت

  سنجش عملکرد

 يازمنـد برقـرار  یف آن نکی ـشده و کم و  نییاطلاع از تحقق اهداف تع يبرا یهر سازمان

ل ی ـدل این کهل یاز قب ییها پاسخ به پرسش. مناسب کنترل و سنجش عملکرد است يها نظام

ایـن  ا یحرکت کرد؟ و  یبه سمت تعال توان می؟ چگونه ستیا شکست سازمان چیت یموفق

ازمان کجا بوده، با استقرار یک نظام جامع ارزیابی عملکرد میسـر  نقاط ضعف و قوت س که

عملکرد را به منظـور   یابیران سازمان ارزیمد، در گذشته. )24ص ، 1388، زاده عیرف(د شو می

تـري   ادند؛ در حالی که اخیراً جنبه ارشادي این کار، اهمیـت بـیش  د یکنترل کارکنان انجام م

شـاغل در   يروهـا یدربـاره ن  ين اسـت کـه اطلاعـات ضـرور    یا یهدف اصلو . افته استی

نـد  یات لازم را در جهـت کـار افـراد اتخـاذ نما    یبتواننـد تصـم   تا. گردد يآور سازمان جمع

                                                        
1. Knowledge Management 
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 يبهتر و مـوثرتر بـرا   يها ستمیس یدائم در طراح یسع به رغم. )214ص ، 1384، سعادت(

از ، ولان سـازمان ؤمس ـی، بـه طـور کل ـ   دهد کـه  یشواهد و مدارك نشان م، کارکنان یابیارز

 ـدل. سـتند ین یعملکرد کارکنـان راض ـ  یابیارز يمورد استفاده برا يها روش  ـا یل اصـل ی ، نی

سـعادت،  (جـامع اسـت    یابی ـستم ارزیک سی یدر طراح یو ناتوان یابیند ارزیفرا یدگیچیپ

  . )214، ص 1384

ولان سازمان است کـه بایـد از آن   ؤملکرد کارکنان ابزاري در دست مسع یابیستم ارزیس

 ـ مـی  یطور که سازمان تنها هنگـام  استفاده موثر شود همان، ل به اهدافین يبرا د موفـق  توان

 یز هنگـام یعملکرد ن یابیستم ارزیس، رامونش سازگار کندیط پیباشد که بتواند خود را با مح

 ـییدر آن تغ یرات سازمانییر باشد و بتوان همگام با تغیپذ موفق است که انعطاف جـاد  یا یرات

  . )223ص، 1384سعادت، (کرد 

  )یزن محک( يالگوساز

در حـال   یرقابـت جهـان  . رات به سرعت در حـال اتفـاق هسـتند   ییتغ، در اقتصاد امروز

هـایی موفقنـد کـه     انسـازم ط ین شرایدر ا. روند یش میپسمیبرالیش است و به سمت لیافزا

  :ن موارد را داشته باشندیا

تـر   داشتن هزینه کم .3 داشتن تکنولوژي قبل از رقبا .2 از رقبا تر بیشت یفیداشتن ک .1

هـا و   سۀ مهـارت یها با مقا شرکت تر بیش. )Anand & Kodali, 2008, P: 257(نسبت به رقبا 

رون از ی ـق در داخـل و ب ی ـن طریسنجند و از ا یخود را م يها ییتوانا، خود با رقبا يور بهره

  . )Szulanski, 1996, P:3( ندشو می ییشناسا عمل،هاي  سازمان بهترین شیوه

تـرین   اما معمـولی . الگوبرداري یا الگوسازي فرایند یافتن و اجراي بهترین عملکرد است

ک ی ـصنعت که منجر بـه   ن عملیبهتر يجستجو برا«: گونه باشد نید اتوان میف از آن یتعر

. )Anand& kodali,2008,p:258(» . دشـو  میآن عمل  يساز ادهیق پیاز طر ییعملکرد استثنا
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باشد کـه بـا آن مرتبـاً عملکـرد شـرکت بـا        یم ياز هر عملکرد تجار یبخش "يالگو بردار"

آنچـه   يریادگی ـران بـا  یو مـد . دشـو  مـی سـه  یموفـق مقا  يهـا  عملکرد و دسـتاورد شـرکت  

 ،1386، رونج ـبر(ند یآ یرقابت شرکت بر م يدهند درصدد ارتقا یگر انجام مید يها شرکت

  . )176ص 

از شـرکاء   يالگـوبردار : الگوبرداري درونی .1 :شود الگو برداري به سه صورت بیان می

 ـا: الگـوبرداري بیرونـی   -2. در همان شرکت یا همان قسـمت  ن اشـاره دارد بـه عملکـرد    ی

هـاي   سـب و کـار مختلـف در همـان سـازمان یـا کمپـانی       ک يسه با شرکاء در واحـدها یمقا

سه عملکرد مخـالف صـاحبان   یو مقا ییشامل شناسا :بهترین عملالگوبرداري  .3. مختلف

نجـا  یدر ا یله اصلأن مستری مهمو . رود یبه شمار م "مقوله -در -نیبهتر"ندها به عنوان یفرا

ریـزي صـحیح و همبسـتگی داده     که تنها از طریق برنامه. است "بهترین"تعین تعریف دقیق 

نـه  یکـه در زم  یاز نکـات  یک ـی. )Zairi & Yousef, 1996, P: 46(دین نـوع رس ـ یبه ا توان می

 ـا، ش قابل تصور بـود یپها سالت دانش از یریمد ع یسـر  یامکـان دسترس ـ  KMن بـود کـه   ی

افراد هنگـام روبروشـدن   . سازد میاز بهتر فراهم یکارها در لحظۀ مورد ن را به یکارکنان دانش

ت دانش یریستم مدیس و. کنند یم دایل پیتما KM يها ستمیس يبه سو، ناشناخته يا لهأبا مس

امـا در مـورد فـراهم    ، دنکن یت کار میدر حد کفا "هاي عمل تحویل بهترین شیوه"در مورد 

مناسـب   یانجـام عمل ـ  يبرا. دشو میدچار مشکل  ها آن نش درباره زمان استفاده ازیآوردن ب

ر یـک  د "بهتـرین عمـل  "له، باید از تعدیل طرز فکرمـان در مـورد چیسـتی    أجهت حل مس

  . )253 -4صي، ر ستون و ال رویفا(م یشروع کن KMستم یس

ساختار دانش

، از آنجا که دانـش . ندیجو یسود م ساختار دانشاز  يتا حدود، موفق یدانش يها برنامه

توانـد   مـی م آن نیهـا و مفـاه   يبنـد  میتقس، از صاحبان خود است یییال دارد و جزس یعیطب

 ـبا ا. دهد ینم یدانش معمولاً تن به مهندس، ن اساسیبر ا. ر نباشدییخوش تغ ماً دستیدا ن ی
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2. External Benchmarking 
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حال، اگر منابع دانش به کلی فاقد هر نوع ساختاري باشد، هـدف خـود را محقـق نخواهـد     

  . کرد

ن ی ـساختار کرد تا ا یکاملاً ب یجاد انباره دانشیاقدام به اي، ا حرفه یک شرکت خدماتی

ک مقولـه  ی ـ يجسـتجوگر ، موجود در انبـاره د آورد که بر حسب تمام کلمات یامکان را پد

 ـز، ر قابل استفاده شدهین انباره دانش در عمل غیا، ر شودیمس  ـ تـر  بیشاریرا معمـولاً بس ـ ی ا ی

 -9ص، 1379، داونپـورت و پروسـاك  (. داد یه م ـی ـمطلب ارا، از خواست کاربر تر کمار یبس

ن یکنند بنابرا ینیبازبو  یکار را سازمانده جاد شده است تا دانش کسب ویا، ساختار. )228

سـاختار  . )plessis ,2007, p:28(ک سـاختار منحصـر بـه فـرد خـود را دارد      ی ـهر سـازمان  

ل ی ـف ساختار دانش از قبیوظا. باشد یت دانش سازمان میریرنده مدیدربرگ، ت دانشیریمد

ات ی ـعمل يو انتخـاب ابزارهـا و متـدولوژ    يگـذار  یخط مشتر،  بیش يجاد استانداردهایا

ه منجـر بـه   کان خطوط تجارت یت دانش در جریریمد يها تیفعال. باشد یت دانش میریمد

این ساختار مـدیریت دانـش مفهـوم کلیـدي گـروه      . کند شد، فعالیت می اي دانشی می پروژه

ي حـل  رو هـا  آن. کنـد  مـی س کرا مـنع ، )ت دانش بدان وابسته اسـت یریه بقا مدک(ز کمتمر

ست مواجـه  کن با شیبنابرا. ز دارندکباارزش تمر ياه ل به موقع هدفیو تحو يل تجاریمسا

  . )Heather et al, 2003, p: 74(نخواهند شد 

ت کشـر  يگـذار  نـد ارزش یاران در فراک ـ دانـش  یه تمـام ک ـ کند میفرض  ساختار دانش

د و از شـو  مـی م خاص عضو یا تیگروه  یکاش در  یارمند به دانش تخصصکنند و هر ک یم

اجـازه لازم را داده باشـد    هـا  آن ه سـاختار سـازمان بـه   ک ـ کنـد  مـی  یبانیپشـت  ییهـا  تیفعال

)Walczak, 2005, P:335( . 

  قیتحق یچاچوب مفهوم

هاي مختلفی مطـرح   در خصوص عوامل حیاتی مرتبط با مدیریت دانش نظارات و مدل

به عـواملی چـون فرهنـگ، حمایـت مـدیریت ارشـد،       )1997( براي مثال وونگ. شده است
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دانپـورت و  . کنـد  دف، آموزش، منابع انسانی و سنجش عملکرد اشاره مـی ، هITاستراتژي، 

بر هشت عامـل ماننـد عملکـرد اقتصـاد، اهـداف روشـن، سـاختار دانـش         )1998(پروساك 

هـاي   منعطف و استاندارد، کانالهاي چندگانه انتقال دانش، فرهنگ دانش محـور، زیرسـاخت  

 هـال سـاپل و چاشـی   . اکیـد دارنـد  سازمانی، تغییر در انگیزش و حمایت مدیریت ارشـد ت 

دانش، (منابع انسانی) هماهنگی، کنترل، سنجش، رهبري(به سه دسته عامل مدیریتی) 2000(

. مـی پـردازد  )رقابـت، بـازار، جـو اقتصـادي    (و محیطـی ) نیروي انسانی، مواد، منـابع مـالی  

پنج عامـل کلیـدي را مطـرح کردنـد کـه شـامل       )2003(و همکارانش chouridesچواریدس

و در نهایـت هونـگ و   . باشـد  ، بازاریابی، و کیفیت مـی ITاستراتژي، منابع انسانی مدیریت، 

یک دسته عوامل کلیدي دیگر را که مبتنی بر تحقیقاتشان بـوده را   2005همکارانش در سال 

 ریت مطـرح کردنـد ایـن عوامـل عبارتنـد از     بندي کرده و به عنوان عوامل حیاتی مـدی  دسته

فرهنـگ سـازمانی، تعهـد مـدیران ارشـد، مشـارکت، آمـوزش، کـار تیمـی، توانمندسـازي،           

پـس از بررسـی و   . هاي اطلاعاتی، سنجش عملکـرد، الگوسـازي و سـاختار دانـش     سیستم

هایی که با استادان رشته مـدیریت   مطالعات صورت گرفته توسط محقق، و همچنین مشاوره

ورت گرفت، تصمیم بر آن شد تا از مدل هونگ و همکارانش استفاده شود زیرا کـه ایـن   ص

هاي دیگر هم از جامعیت بیش تـري برخـوردار اسـت و هـم جدیـدتر       مدل نسبت به مدل

در این مدل با توجه به نظر اساتید محترم تغیراتـی متناسـب انجـام گرفـت بـدین      . باشد می

ا اضافه شدبه این ترتیب، مدل تحلیلی تحقیـق بـر   ها حذف و ی صورت که بعضی از قسمت

  . این اساس شکل گرفت
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  ت دانشیریستم مدیت سیعوامل اثرگذار بر موفق: 2 شکل

  )Hung et al, 2005, p:168(: منبع 

 :قیروش و نوع تحق

 یفیق توص ـیک تحق، یمیپرداز یف و مطالعه آنچه هست میق به توصین تحقیچون در ا

ت یح وضـع ین و تشـر یـی تب يبـرا  تـوان  مـی  یفیقـات توص ـ یکـه در تحق  ییو از آنجا. است

                                                        
1  .  Descriptive research 
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ق ی ـتحق، میینمـا  یابی ـش ارزیمایق پیاز طر ازیمورد نهاي  داده يق و گردآوریتحقهاي  ریمتغ

  . است یشیمایاز نوع پ یفیق توصیک تحقیحاضر 

  قیقلمرو تحق

 -ت دانـش و عوامـل مـوثر بـر آن کـه شـامل      یریمربوط بـه مـد   یقلمرو موضوع شامل

 ـ، مشـارکت ، آمـوزش ، ران ارشـد یمد، فرهنگ ی، اطلاعـات  يهـا  سـتم یسي، توانمندسـاز ، میت

 ـا یقلمـرو مکـان  . اسـت ، باشـد  یو ساختار دانش م ـ يرد الگوسازکسنجش عمل ق ی ـن تحقی

 يبهشـت تـا د  یاز ارد قین تحقیا یقلمرو زمان و. باشد یاستان قم م يسازمان جهاد کشاورز

  . باشد یم 88ماه 

 و حجم نمونه يجامعه آمار

نفراز مـدیران سـازمان جهـاد کشـاورزي بـوده کـه بـا         60 يجامعه آمارتعداد اعضاي 

کـه   انتخـاب شـدند   سازمانران ینفر از مد 52، جامعه محدود يریگ فرمول نمونهاستفاده از 

 يریگ ز به صورت نمونهین يریگ نمونهروش . دیگرد يآور امه جمعن پرسش 55ن منظور یبد

 یبـه صـورت تصـادف   هـا   نمونـه ، ان افرادیکه از ماي  به گونه. شده است يبند طبقه یتصادف

  . مورد مطالعه قرار گرفته است

  آوري داده هاو اطلاعات ابزار جمع

شده بـراي  در نظر گرفته هاي  اسیمق. باشد می پرسش نامهق یابزار مورد استفاده در تحق

و چون در ایـن پـژوهش   . کند ها در پرسش نامه از طیف لیکرت تبعیت می ارزیابی شاخص

و بـه   1تـرین شـاخص ارزیـابی عـدد      عبارات به صورت مثبت بیان شده است، به ضـعیف 

 براي تأیید روایـی پرسـش  چنین  هم. نسبت داده شده است 5قویترین شاخص ارزیابی عدد

د و یتـن از اسـات   15 یمورد بررس ـنامه،  پرسش ابتدااز نظر خبرگان استفاده شده است  نامه

جهـت  . و نهـایی شـد  رفت یآن صورت پـذ  يکارشناسان قرار گرفت و اصلاحات لازم رو

 ـنامه در م پرسش 30یک مرحله پیش آزمون انجام گرفت و ها،  نامه پرسش ییایپا یبررس ان ی

                                                        
1. Survey  
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 این کـه با توجه به . شده است يریگ کرونباخ آن اندازه يب آلفایع و ضریتوز يجامعه آمار

  . گردد می دییز تأینها  نامه پرسش ییاین پایبنابرا شده است84/0کرونباخ عدد  يآلفا

  هاي آماري و آزمون ها روش تجزیه و تحلیل داده

  یل عاملیتحل

و خلاصـه   يبند نامه به منظور دسته و سوالات پرسشها  اد شاخصیبا توجه به تعداد ز

 ـبـر ا . شد یل عاملیاقدام به تحل ییاین پاییپس از تع، ها کردن تعداد شاخص در ، ن اسـاس ی

مـذکور  هـاي   شاخص يبرا یل عاملیتحل يریگی مناسب بودن و به کارابتدا به منظور بررس

به دسـت  . /386 د و عددیمحاسبه گرد )بارتلت(يریگ ت نمونهیاس کفایا مقی KMOب یضر

از تـر   ب کـم ین ضریاز آنجا که ا -هاست  این مقدار نشان گر نسبت واریانس شاخص-آمد

ن ی ـذکر ا. ص داده نشدیمناسب تشخها  ن شاخصیا يبرا یل عاملیتحل، بوده است. /6عدد 

 تـر  کم. /6از عدد KMOت یاگر شاخص کفای، ل عاملیاست که در انجام تحل ينکته ضرور

ی، مومن(باشد یمناسب نمها  ا شاخصین دادها یا ين آزمون براین است که ایباشد نشانگر ا

  . )90ص ، 1386

  :قیه تحقیو آزمون فرض یبررس

   یه اصلیفرض 

ت دانش ارتبـاط وجـود   یریستم مدیسي ساز ادهیق در پیتوفت ویموفق یاتین عوامل حیب

  . دارد

باشند عبارتند از این کـه هـر یـک از عوامـل ده      تحقیق که ده مورد می یات فرعیفرض

  . باشد گردد، می آمیز مدیریت دانش می سازي موفقیت گانه منجر به پیاده

  :ل اطلاعاتیه و تحلیتجزهاي  وهیش

در قالـب جـداول   ی، فیگردد تا در ابتدا با استفاده از آمـار توص ـ  می ن بخش تلاشیدر ا

 يرهـا یف متغیتوص ـ يبرا. ن گرددییح و تبیجامعه مورد مطالعه تشر ت موجودیوضع يآمار

انـه  یم، نیانگیم، درصدی، همچون فراوان یفیمختلف آمار توص يها روشجمعیت شناختی، 

ق و با یتحقهاي  ت به دادهیق با عنایات تحقیک از فرضیسپس هر . استفاده شده است، و مد

ن پژوهش بـا اسـتفاده   یدر ا گیرد می ل قراریتحله و یمورد تجز يآمارهاي  استفاده از آزمون
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 ـم آزمون: همچون یمختلف آمار استنباط يها از روش آزمـون  ، يک جامعـه آمـار  ی ـن یانگی

ل قـرار  ی ـه و تحلی ـق مورد تجزیات تحقیمربوط به فرض يها داده یبیدمن تعقیو فر دمنیفر

مطـرح و   H 1و Ho يه آمـار یدو فرض یه پژوهشیهر فرض ين صورت که برایبد. گرفته است

  . محاسبات لازم انجام شده است spssوتر توسط نرم افزار یپس از ورود اطلاعات به کامپ

  ت دانشیریبر مدموثر عوامل  يآمارنتایج : 1 جدول

  میانگین عوامل کلیدي مدیریت دانش: 1 نمودار
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مدیران ارشد

فرھنگ 

 شاخص تعداد  انهیم  مد میانگین انحراف معیار اختلاف میانگن

 فرهنگ 55  50/4  50/4 4.3000 .37700 .05083

 مدیر ارشد 55  25/4  25/4 4.0773 .40789 .05500

 مشارکت 55  80/3  60/3 3.8655 .43214 .05827

 آموزش 55  4  4 3.8727 .39696 .05353

 تیم کاري 55  4  4 4.0364 .55804 .07525

04802. 35612. 3.8485 67/3  66/3  55 IT 

 سنجش عملکرد 55  4  4 3.9591 .33597 .04530

 الگو 55  66/3  67/3 3.8061 .40415 .05450

 برداري

 ساختار دانش 55  33/3  33/3 3.4848 .32596 .04395

 توانمند سازي 55  4 4 3.9273 .54788 .07388
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  :ها افتهیج ینتا

زن  %2مـرد و   %98قین تحقیدهد که افراد مورد مطالعه در ا می نشان یفیج آمار توصینتا

 پلمیدرصد فوق د 9، )نفر 1(  پلمیدرصد د 2ن ســـازمان یدر ا لاتیتحصسطح . باشند می

انگر یباشند که ب یم)نفر 19( درصد فوق لیسانس34و )نفر 30(  سانسیدرصد ل55، )نفر 5( 

بـه   يسـابقه کـار  چنانچه از نقطه نظر . ت مناسب قرار داردین است که سازمان در وضعیا

سـال   5ر ی ـزیی پاسخگو چیه يدر سازمان جهاد کشاورز م کهیشاهد هست، مینمونه نگاه کن

 تـر  بـیش درصد  24سال و  25تا  15ن یدرصد ب 40، سال 15تا  5ن یدرصد ب 36، باشد ینم

  . سال سابقه دارند 25از 

  ها داده یل استنباطیه و تحلیتجز

  )اتیآزمون فرض(ت دانش یریت مدیموفق یاتیت عوامل حیمطلوب یبررس

بـا اسـتفاده از   . باشـد  مـی  ن نا معلوم جامعـه یانگیاز ماي  براورد نقطهک ین نمونه یانگیم

 ـنـان حـول م  یک فاصـله اطم ی ـجاد یا يبرا توان می tع یتوز ن نمونـه اسـتفاده کـرد تـا     یانگی

بـه دسـت   ، جامعه در آن واقع شده است ین واقعیانگیر را که احتمالاً میاز مقاداي  محدوده

 ـنـان را  یفاصله اطم. آورد  ن جامعـه یانگی ـم يبـرا  يدرصـد  100(x-1)نـان  یاطمک فاصـله  ی

 95نـان  یک فاصله اطمیق یتحقهاي  ریک از متغیهر  ين فرمول برایبا استفاده از ا. ندیگو می

نان تمام یباشد که در محاسبه فاصله اطم می 96/1برابر tمقدار . دشو می هیارا x=5% يدرصد

  . ق لحاظ شده استین تحقیا يرهایمتغ

ت یریمـد  يرهـا یک از متغی ـن هـر  یانگیم، ح شدیتشر 1ر جدول شماره طور که د همان

بـه جامعـه    جین نتایم ایجهت تعم. نمونه محاسبه شد يدر فضا ها آن ر مجموعهیدانش و ز

  ک جامعه استفاده کردین یانگیم يلازم است که از آزمون فرض آمار يآمار

ق مطلوب است یتحق يرهایت متغیا وضعیآ "م ین کنییم که تعیدر صدد هست یبه عبارت

ن بـرآورد شـده   یانگید که اگر مشو می ن فرضین سوال چنیبه ا ییجهت پاسخگو " ؟ا نهی

باشـد مطلـوب    3از  تر بیشتر باشد نا مطلوب و چنانچه  ا کوچکی 3جامعه برابر  يدر فضا

  باشد می ریبه شکل ز يه آماریفرض، هین فرضیبا توجه به ا. دشو می فرض

H0   :   3 ≤ µ  نا مطلوب 

H1  : µ < 3 مطلوب   
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د و چنانچه شو می رفتهیباشد فرض صفر پذ 05/0از تر  آمده بزرگ به دست sigچنانچه 

در . دشـو  مـی  ردها  نیانگیم يبرابر يادعا یعنی ،دشو می باشد فرض صفر رد 05/0از  تر کم

د به یبا 3ن یانگیمقدار متر بودن از  ا بزرگیتر  درباره کوچک يریگ میتصم ين صورت برایا

  . مین و بالا توجه کنییعلامت و حد پا

 ـنامـه توسـط ط   سوالات در پرسش  ـو اانـد   کـرت پاسـخ داده شـده   یف لی ف بـا  ی ـن طی

مشـخص   "کـاملاً مخـالف   "و "مخـالف   "، "نظر یب"، "موافق"، "کاملاً موافق"هاي  نهیگز

در جامعـه مـورد   هـا   ن مولفـه یه به ازان توجیممذکور، سپس با استفاده از نرم افزار . اند شده

  .آمد به دستر یمطالعه به صورت ز

  تیموفق یاتیت عوامل حیات مطلوبیآزمون فرض يرها براین متغیانگیم یبررس :2جدول 

درجه   tآماره   ر مربوطهیمتغ  هیفرض

  يآزاد

sig  تفاوت

  نیانگیم

حد   حد بالا 

  نییپا

جه ینت

  آزمون

ت یوضع

  ریمتغ

 فرهنگ  1
25.573 54 000.  1.30000 1.1981 1.4019 

ه یرد فرض

  صفر

  مطلوب

ران ارشدیمد  2  
19.587 54 000.  1.07727 0.9670 1.1875 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

 مشارکت  3
14.852 54 000.  86545.  0.7486 0.9823 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

 آموزش  4
16.305 54 000.  87273.  0.7654 0.9800 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

یمیکار ت  5  
13.773 54 000.  1.03636 0.8855 1.1872 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

هاي  ستمیس  6

یاطلاعات  
17.670 54 000.  084848 0.7522 0.9448 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

سنجش   7

 عملکرد
21.171 54 000.  095909 0.8663 1.0499 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

يالگو بردار  8  
14.791 54 000.  0.80606 0.6968 0.9153 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

 ساختار دانش  9
11.031 54 000.  0.48485 0.3967 0.5730 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

يتوانمندساز  10  
12.552 54 000.  0.92818 0.7792 1.0754 

ه یرد فرض

  صفر

 مطلوب

تـر از   اعداد محاسبه شده بـزرگ  یتمام، گردد می طور که در جدول فوق ملاحظه همان
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ده عامـل مـوثر در    یبـه عبـارت  . دشـو  می دییتاها  هیه فرضین کلیباشند بنابرا می مورد آزمون

 تـر  بـیش ن یانگیم يدارا ها آن را همهیز. دارند یت دانش وضع مطلوبیریستم مدیت سیموفق

  . باشند می 3از 

  دمن یآزمون فربا استفاده از ها  ریت متغیاهم یبررس

از  يتعـداد ) يبنـد  رتبـه ( يبنـد  تی ـکسـان بـودن اولو  ی یبررس ـ يدمن برایاز آزمون فر

کسـان بـودن   یگـر   انی ـفرض صفر ب، ن آزمونیدر ا. دشو می استفاده یمورد بررسهاي  ریمتغ

 ر از عوامـل ده ی ـک جفـت متغ ی ـن است که حداقل یگر ا نشانت هاست و فرض مقابل یالو

هـاي   افتـه ، ین آزمـون یدر ا. )107ص ، 1388ی، مومن( باشند ینم یکسانیت یالو يگانه دارا

رها یمتغهاي  ن رتبهیانگیند و با استفاده از مشو ي میگذار رتبهها،  سیک از کیدر هر ها  ریمتغ

  گیرد می رها مورد آزمون قراریمتغهاي  انهیم يفرض برابر، در نمونه

 ـ می دمن تنهایآزمون فر. وجود ندارد يبند ن رتبهییتع يبرا یچ روشیدر آمار ه د بـه  توان

کـرد   يری ـگ جـه ینت توان می ه صفر آن رد شودیاگر فرض. بپردازدها  کسان بودن رتبهی یبررس

  . دارد یفیگر حالت توصید يریگ جهیهر گونه نت یول ستیکسان نها ی ن رتبهیانگیکه م

 تیموفق یاتیعوامل حهاي  ن رتبهیانگیم :3جدول 

                                                        
1. Friedman Test  

 رتبه نیانگیزان میم   ریمتغ  فیرد

  08/8  یفرهنگ سازمان  1

  60/6  ران ارشدیمد  2

  07/6  يم کاریت  3

  68/5  يتوانمند ساز  4

  49/5  سنجش عملکرد  5

  21/5  آموزش  6

  19/5  مشارکت  7

 

H0:  نمی باشند  یکسان الویت هاي هر یک از عوامل دهگانه بر مدیریت دانش 

H1 :  نمی باشندیکسان   داراي الویت از عوامل دهگانه جفت متغیر یک  حداقل  
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جدول  يبالا يرهاین رتبه متغیانگین میب يادید تفاوت زیآ می چنانچه از جدول فوق بر

 ـالوي برابـر  بر یمبن H0م که فرض یزن می ن جدول وجود دارد و حدسییپا يرهایو متغ ت ی

  .دشو می هیر ارایدمن در جدول زیدر مرحله بعد تست فر. دشو می رها ردیتمام متغ

  یمقدار خ  يدرجه آزاد  تعداد نمونه

55  9  68/102  

  دمنیجه آزمون فرینت :4جدول شماره 

 ـ يدارمعنـا  د و تفـاوت  شـو  می ردها  تیالو يبرابر بر یفرض صفر مبن ن حـداقل دو  یب

  . ر وجود داردیجفت متغ

  :فریدمنمدل پیشنهادي تحقیق بر اساس نتایج حاصل از آزمون 

که هایی  شاخص، )فرید من(ها  در قسمت پایانی با استفاده از آزمون رتبه بندي شاخص

وزن و سـهم  ترین  بیش تیاز بنديو از نظر اماند  را در مدیریت دانش پذیرفته تأثیرین تر بیش

ه ی ـیـک مـدل ارا  ها  مشخص گردید و بر اساس همین شاخص، پذیري داشته اند تأثیررا در 

 ـن هـا  آن هر کـدام از  يرها و رتبه بندیانه متغین تفاوت مییتع يبرا. شده است از بـه انجـام   ی

ی ل ـیتکم يهـا  آزمون ها آن باشد که به می قیمورد تحق يرهایمتغ يبر رو ییها سلسله آزمون

پس . باشد می ن رتبه در آزمون گذشتهیانگیمی، لیتکم يها ب ورود به آزمونیترت، مییگو می

بنـابراین بـا    رها اظهار نظر کـرد یک از متغیت هر یدرباره اهم توان ها می ن آزمونیاز انجام ا

به عنوان خروجی کلیـدي   3توان در شکل شماره  توجه به مطالب بالا، مدل پیشنهادي را می

ذکر این نکته ضروریست که با توجه به ایـن کـه عامـل    . سازمان جهاد کشاورزي ارایه نمود

  . گردد ساختار دانش تأثیر کمی داشته است از این مدل حذف می

  05/5  یاطلاعات يها ستمیس  8

  82/4  يالگو بردار  9

  81/2  ساختار دانش  10
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رها یت و رتبه متغیاهم% 5 يگفت که در سطح خطا توان می نیچن يریگ جهیبه عنوان نت

  : باشد می ریب زیبه ترت

  ریمتغ  رتبه

  یفرهنگ سازمان  1

  سنجش عملکرد  - يتوانمند ساز – يم کاریت–ران ارشد یمد  2

  يالگو بردار - یاطلاعاتهاي  ستمیس -مشارکت افراد –آموزش کارکنان   3

  دانش ساختار  4

   هیجنت 

ت دانش شود تا یریمد يساز ادهیکه منجر به پاند  بوده یبه دنبال عوامل ها سازمانهمواره 

 ـا. کسـب کننـد   یت رقـابت یشان مزیبتوانند نسبت به رقبا بـر   اثرگـذار ق ده عامـل  ی ـن تحقی

هـا   سـازمان ت یمنجر به موفق ها ي آنریدهد که به کارگ می هیت دانش را ارایریمد يساز ادهیپ

بـا   هـا  آن که همهاند  ه دادهیرا ارا یو پژوهشگران مختلف عوامل متفاوت دانشمندان. گردد می

ن است که هر چند ممکن اسـت در  یدهنده ا ن نشانیموارد مشترك هستند و ا یهم در برخ

باشـند و آن   می زیک چیبه دنبال  ها ی آنهمگ یلاف داشته باشند ولموارد با هم اخت یبعض

اثرگذار از عوامل  یجامععه ق مجموین تحقیا. ت دانش استیریز مدیآم تیموفق يساز ادهیپ

  شد از طریقحمایت مدیران ار:عامل دوم 
  تیم سازي -
  توانمند سازي کارکنان-

 سنجش عملکرد -

عوامل حیاتی 

موفقیت در پیاده 

سازي مدیریت 

 دانش

  : عامل اول

 فرهنگ سازمانی

آموزش و درگیري فکري افراد از :عامل سوم
  طریق

  زیر ساختهاي سیستم هاي اطلاعاتی-

 )محک زنی(الگو سازي-
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. ت دانـش اشـاره کـرد   یریبـر مـد   هـا  آن ک ازیهر  تأثیرکرد و به  يآور را در کنار هم جمع

فرهنگی که در آن انتقال و . باشد می KMفرهنگ تسهیم دانش اولین عامل مؤثر در موفقیت 

تعهد و حمایت مدیران ارشد سـازمان جهـت طراحـی سـاختار     . تسهیم دانش تشویق شود

بـه  . هاي دانشی دومـین عامـل موفقیـت طـرح اسـت      اجرایی مناسب و نیز حمایت از طرح

هــاي سـازمان و اســتفاده از   متخصــص در فعالیـت کـارگیري و درگیرکـردن افــراد مـاهر و    

لازمـه  . توانـد مـؤثر باشـد    هاي مدیریت دانش، در موفقیـت آن مـی   ها در طرح تخصص آن

در ایـن راسـتا کارکنـان دانشـی در جهـت      . باشد ها می داشتن افرادي ماهر، آموزش دادن آن

هـاي   انـد بـا تـیم   تو سـازمان مـی  . کنند تر می آمیز مدیریت دانش تلاش بیش اجراي موفقیت

توانمندسازي افـراد  . آید به وجودافراد تشریک مساعی کارآمد به تجربه و آزمون بپردازد و بین 

هفتمـین عامـل   . ل خـاص گـام بردارنـد   ید افراد با یکدیگر در جهت حل برخی مسـا شو میباعث 

ش عملکـرد بـه   سـنج و . سازي مدیریت دانش است هاي فنی مناسب جهت پیاده وجود زیرساخت

کـاوي یـا    بهینـه . دهـد  و عملکرد را نشان می KMسازي  درستی اجرا و پیاده، عنوان هشتمین عامل

ي دیگـر بـه   هـا  سـازمان تـرین   و الگوبرداري از موفق kMالگوبرداري نیز به ارزیابی اجزاي برنامه 

و در نهایت وجود ساختار دانشی سازمانی بـه اجـراي    کند میآمیز این طرح کمک  اجراي موفقیت

  هاي منعطف تأکید فراوان شده است هاي سنتی و به کارگیري سیستم حذف سیستم، KMوفق م
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