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چكيده:
امروز  محيط  بارز  خصوصيات  از  كه  روزافزون  و  سريع  تغييرات  و  تنوع  پيچيدگى، 
به آن، هر  آورده كه غفلت، سستى و عدم توجه  به وجود  را  سازمان هاست، شرايطى 
سازمانى را از گردونه رقابت و حتى حيات حذف خواهد كرد. امروزه سازمان ها دريافته اند 
كه هيچ چيز به اندازه دانش و نوآورى نمى تواند آنها را در دنياى رقابتى مطلوب قرار 
دهد. از اين رو اين پژوهش با هدف تبيين عملكرد شركت با استفاده از مديريت دانش 
و نوآورى در بين شركت هاى توليدى استان گيلان كه داراى واحد تحقيق و توسعه 
مى باشند، صورت گرفته است. اين پژوهش از نوع توصيفى، تحليلى با تاكيد بر شاخه 
همبستگى بوده است. جامعه مورد پژوهش از كليه شركت هاى توليدى استان گيلان 
اين پژوهش  انتخاب شد. در  داراى واحد تحقيق و توسعه مى باشند، 57 شركت  كه 
براى جمع آورى داده ها از نمونه گيرى احتمالى ساده از بين 57 شركت، 39 شركت مورد 
بررسى قرار گرفت. ابزار جمع آورى داده ها پرسشنامه بود كه پايايى و روايى آن مورد 
آمار توصيفى، استنباطى به كمك  از  تاييد قرار گرفت. براى تجزيه و تحليل داده ها 
بين ميزان  يافته ها نشان داد كه  استفاده شد.   Visual PLS1.04 SPSS19 و  نرم افزار 
نوآورى و  نوآورى و همچنين سرعت، مقدار  قابليت مديريت دانش و سرعت، مقدار 

عملكرد شركت با كمك روش تحليل مسير رابطه معنى دارى وجود دارد.

عملكرد  دانش،  مديريت  قابليت  دانش،  كليدواژه ها:  مديريت 
سازمانى،  نوآورى  توليدى،  شركت هاى  سازمانى، 

ارزيابى عملكرد.
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شركت هاى  در  دانش  مديريت  قابليت  بر  موثر  عوامل  بررسى 
توليدى استان گيلان

مقدمه
در قرن حاضر سرعت تغييرات بيش از پيش افزايش يافته، و فضاى رقابت پيچيده و گسترده تر 
شده است، به طورى كه شركت هايى كه توان انطباق با شرايط ايجاد شده را نداشته باشند، دير 
يا زود از گردونه رقابت خارج خواهند شد. در چنين شرايطى فرصت ها و تهديدهاى بالقوه فراوان، 
پيش روى سازمان ها قرار خواهد گرفت و هر حركتى بدون توجه به فرصت ها و تهديدها صدمات 
جبران ناپذيرى را بر سازمان وارد خواهد كرد (طالبى كوهستانى، 1386). هدف هر سازمان، كسب 
درآمد يا جايگاه مناسب با جلب رضايت مشتريان است، عواملى مانند: پايين بودن كيفيت و ارزش 
خدمات، افزايش هزينه هاى سازمان، افزايش زمان توليد يك محصول، عدم رسيدگى به شكايات، 
عدم اطلاع رسانى به موقع، عدم توجه به نيازهاى مشتريان، مانع از تحقق اهداف سازمان مى شود 

(برقى، 1387)، بنابراين مسئله اينجاست كه چه عاملى موجب موفقيت سازمان ها مى شود.
ويژگى مشترك در بين سازمان هايى كه با وجود شرايط سخت رقابتى و اقتصادى همچنان 
سروگردن  يك  عملكرد  سطح  لحاظ  از  سازمان ها  اين  كه  است  اين  مى كنند،  عمل  موفقيت  با 
برتر گفته مى شود.  با عملكرد  آنها سازمان هايى  به  اين روست كه  از  بالاتر هستند و  از سايرين 
انطباق  توانايى  راه  از  بلندمدت  زمانى  دوره  يك  در  كه  است  سازمانى  برتر،  عملكرد  با  سازمان 
مناسب با تغييرات و واكنش سريع به اين تغييرات، ايجاد ساختار مديريت منسجم و هدفمند، بهبود 
مستمر قابليت هاى كليدى و رفتار مناسب با كاركنان به عنوان اصلى ترين دارايى به نتايجى بهتر از 

سازمان هاى هم تراز دست مى يابد (عيسى خانى، 1387).
با بررسى عملكرد شركت ها در ايران مى توان شاهد روند پر نوسان و بحث انگيز رشد و نرخ بازده 
سرمايه گذارى طى ده سال گذشته بود. اين امر در حالى است كه كارشناسان، پتانسيل شركت هاى 
و  (ملك اخلاق  مى دانند  اين  از  بيش  بهتر،  عملكرد  لحاظ  از  را  ايران  سرمايه اى  بازار  در  حاضر 

رجب زاده، 1390).
منتشر  ايران  آمار  مركز  توسط  كه   85 و   83 سال هاى  صنعتى  كارگاه هاى  آمارگيرى  نتايج 
مطالعه  مورد  آمارى  جامعه  توليدى  نظر عملكرد شركت هاى  از  كه  نشان مى دهد  است،  گرديده 
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بر  نيستند.  برخوردار  مناسبى  عملكرد  از  كنونى  شرايط  در  گيلان)  استان  توليدى  (شركت هاى 
اساس اين گزارش ها تعداد شاغلان شركت هاى توليدى، ارزش افزوده و همچنين ارزش توليدات 
آنها كاهش يافته است كه اين خود نشان از عدم موفقيت شركت هاى توليدى بوده است (سازمان 

صنايع و معادن استان گيلان، 1388).
ايران، ارمنستان، آذربايجان، گرجستان، اردن،  ايران در ميان 14 كشور مورد مطالعه (شامل 
قزاقستان، قرقيزستان، لبنان، عمان، پاكستان، عربستان، سوريه، تركيه و امارات) از نظر نوآورى 
در حد وسط و ميانه قرار دارد كه اين جايگاه براي جمهوري اسلامي ايران، رتبه مناسبي نبوده و 
با اهداف ترسيم شده در سند چشم انداز بيست ساله (دستيابي به جايگاه اول اقتصادي، علمي و 
فناوري در منطقه آسياي جنوب غربي با تاكيد بر جنبش نرم افزاري و توليد علم) و همچنين اهداف 
علمي و نوآوري كشور (دستيابي به رتبه اول بر اساس شاخص نوآوري و شاخص فناوري) فاصله 
زيادي دارد. در كنار نتيجه فوق، موضوع قابل تامل تر اينكه اين نتايج و رتبه ها در حالي براي كشور 
ايران حاصل شده است كه برخي از كشورهاي منطقه (مانند كشورهاي عربي) برنامه منسجمي 
براي نظام نوآوري خود ندارند. بنابراين رتبه متوسط و نه چندان مطلوب ايران نه به دليل عملكرد 
خوب آن كشورها، بلكه ناشي از عملكرد ضعيف سياست گذاري علم و فناوري و نوآوري در ايران 

است (بخشى و همكاران، 1390).
انديشمندانى كه در خصوص عوامل موثر بر عملكرد سخن گفته اند، كم نيستند. پيتر دراكر 
آن  در  كه  هستيم  دانش محور  اقتصاد  عصر  به  شدن  وارد  حال  در  «ما  مى گويد:  خود  كتاب  در 
دارآيى هاى نامشهود، منبع اقتصادى اصلى را تشكيل مى دهند و ساير عوامل سنتى توليد مانند: 
زمين، نيروى كار و سرمايه در مرتبه بعدى اهميت قرار مى گيرند. در چنين شرايطى دارآيى هاى 
نامشهود (بارزترين دارآيى نامشهود سرمايه انسانى است)، به عنوان عامل كليدى ارتقاى عملكرد 
سازمانى محسوب مى شوند» (بيگى و فطرس، 1388). Sufi & Lyons (2003) بيان كردند كه 
بيانيه مأموريت جزيي جدايي ناپذير از راهبرد است، زيرا هر دو بر عملكرد تأثير قابل ملاحظه اي 
دارند. آرگان1، رفتار شهروندي سازماني را به عنوان رفتارهاي تحت اختيار فرد تعريف كرده و بيان 
مي كند اين دسته از رفتارها به طور صريح و مستقيم به وسيله سيستم هاي پاداش رسمي مورد 
 Moorman & Blakely مي گردند.  سازمانى  عملكرد  ارتقاء  باعث  ولي  نمي گيرند،  قرار  توجه 
(1995) و Kangis et al. (2003) معتقدند ويژگى محيط كارى يك سازمان كه از سوى افراد 

ادراك مى گردد (جو سازمانى)، به عنوان عامل تأثيرگذار بر عملكرد سازمانى شناخته مى شود. دراكر 
1. Argon



136

85
ي 

پياپ
 - 

ه 3
مار

- ش
 92

يز 
 پاي

- 2
ه 6

دور
|

وره
|||||د

(1370) پنج عامل موثر بر عملكرد سازمان را توان رقابتى، نوآورى، بهره ورى، وضعيت نقدينگى 
و سوددهى مى داند.

تاثير  دانش  مديريت  كه  داد  نشان   (1389) على الهى  پژوهشى  در  يافته ها  و  نتايج  همچنين 
مثبتى بر عملكرد سازمانى دارد. ويگ معتقد است مديريت دانش مى تواند سازمان ها را قادر سازد 
تا عملكرد معمول خود را به عملكرد هوشيارانه توام با خلاقيت بهبود بخشند. هدف مديريت دانش 
كشف ديدگاه هاى جديد در يادگيرى، خلق دانش و توسعه رقابت هاى درون مرزى و برون مرزى 
با رويكردى كنكاش گرايانه در معاصر است. مديريت دانش را مى توان به عنوان روشى براى بهبود 
عملكرد، بهره ورى و رقابت پذيرى، بهبود كارآمد كسب و تسهيم استفاده از اطلاعات درون سازمان، 
ابزارى براى تصميم گيرى بهبوديافته، طريقى براى به دست آوردن بهتر روش ها، راهى براى كاهش 
هزينه ها و ديركردهاى پژوهشى و روشى براى سازمان نوآورشدن ديد. مديريت دانش در بهبود 
كيفيت كار، افزايش كارآيى، داشتن اطلاعات به روز، افزايش اثربخشى، رضايت مندى مشترى و 

بهبود تصميم گيرى موثر است (ابوترابى، 1387).
Liao et al. (2010) طى پژوهشى كه انجام دادند به اين نتيجه دست يافتند كه شركت ها 

حاضر  پژوهش  در  دهند.  افزايش  نوآورى  و  دانش  مديريت  واسطه  به  را  عملكردشان  مى توانند 
مدل  طبق  سازمانى،  عملكرد  بر  نوآورى  و  دانش  مديريت  اثر  بررسى  دنبال  به  پژوهشگران 
اقتصاد  در  توليدى  شركت هاى  كه  آنجايى  از  بودند.  يكپارچه  صورت  به   Liao et al.  (2010)

كشور تاثير به سزايى دارند، بحران مالى و  ورشكستگى اين شركت ها زيان هاى هنگفتى را براى 
سهامداران، مديران و اقتصاد كشور ايجاد مى كند. بنابراين اين شركت ها زمانى مى توانند نقش خود 
را در اقتصاد كشور به خوبى ايفا كنند كه داراى عملكرد مناسبى باشند، بر اين اساس تاثير مديريت 
دانش و نوآورى بر عملكرد شركت هاى توليدى بررسى مى گردد. به طور خلاصه سئوالى كه اين 
پژوهش به دنبال آن است به شرح زير مى باشد: «آيا مى توان عملكرد شركت ها را با استفاده از 

مديريت دانش و نوآورى تبيين كرد؟»

مبانى نظرى پژوهش

مفهوم مديريت دانش
تعاريف بسياري از مديريت دانش در مقالات مختلف وجود دارد كه مديريت دانش را فرآيندي 
در نظر گرفته كه به سازمان ها در شناسايي، گزينش، سازماندهي، انتشار (توزيع) و انتقال اطلاعات 
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در  ساختارنيافته  صورت  به  غالباً  و  هستند  سازماني  حافظه  از  بخشي  كه  مهم  تخصص هاى  و 
سازمان وجود دارند، كمك مي نمايد (Turban & Mclean, 2002). مديريت دانش به مجموعه 
فرآيندهايي اطلاق مي شود كه در نتيجه آنها دانش كسب، نگهداري و استفاده مي شود و هدف از 
آن بهره برداري از دارآيي هاي فكري به منظور افزايش بهره وري، ايجاد ارزش هاي جديد و بالا بردن 
قابليت رقابت پذيري است (Hammer & Stanton, 2004) . درباره مديريت دانش تعاريف متعدد 
و متنوعي ارايه شده است كه با توجه به زاويه ديد صاحب نظران و ميزان توجه هر يك به عاملي 

.(O’Dell, 1996) خاص، نوع تعريف آنها از يكديگر متمايز مي شود

جدول 1: تعاريف مديريت دانش
تعاريفپژوهشگر

رويكردي يكپارچه و نظام مند در جهت تشخيص، مديريت و تسهيم كليه دارآيي هاي فكري جونز1 (2005)
شامل پايگاه هاي داده، مستندات، رويه ها و سياست  ها و تجارب موجود در ذهن افراد است. 

دانرام2 (2005)
كاربرد نظام مند و هدفمند معيارهايي جهت هدايت و كنترل دارآيي هاي دانش ملموس 

و ناملموس سازمان است كه با هدف استفاده از دانش موجود در داخل و خارج سازمان 
جهت خلق دانش جديد، ايجاد ارزش، ابداع و بهبود صورت مى پذيرد.

مديريت دانش رويكردي نظام مند، جهت يافتن درك و استفاده از دانش براى خلق ارزش است.اودل3 (2000)

اسميت4 (2003)
سازوكاري جهت ايجاد محيط كاري است كه در آن دانش و تخصص به آساني توزيع شود 
و شرايطي كه دانش و اطلاعات بتواند در زمان مناسب در اختيار افراد قرار گيرد مى باشد، 
اين امر به گونه اي است كه آنها بتوانند به صورت موثرتر و با كارآيي بيشتر فعاليت كنند. 

چو5 (2005)
چارچوبي براي اعمال ساختارها و فرآيندهايي در سطوح فردي، گروهي و سازماني در 
جهت آن است كه سازمان بتواند از آنچه مي داند، ياد بگيرد و در صورت نياز، دانش 

جديد را كسب كند تا براي مشتريان و ذي نفعانش ارزش خلق نمايد. چنين چارچوب 
مديريتي افراد، فرآيندها و فناوري را در جهت توسعه پايدار عملكرد، يكپارچه مي سازد. 

بكمن6 (2004)
سازوكاري براي دستيابي به تخصص، دانش و تجربه است كه قابليت هاي جديد را فراهم 

مي كند، عملكرد بهتر را موجب مي شود، نوآوري را تشويق مي كند و ارزش مطلوب 
ذي نفعان را افزايش مي دهد. 

ماخذ: انصارى و قاسمى، 1388

1. Jones 
2. Danrom 
3. O’Dell 
4. Smith 
5. Choo 
6. Beckman
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در تعريف ديگر كه متعلق به رشته مديريت است، «مديريت دانش» تلاش راهبردى سازمان 
محسوب مى شود كه سعي مي كند از راه كنترل و استفاده از دارآيي هاي فكريِ كاركنان و پشتيبان 
سازمان، در رقابت به برتري دست يابد. به دست آوردن، ذخيره كردن و توزيع دانش - مديريت دانش 
را موجب مي شود تا كاركنان سازمان هوشمندتر كار كنند، از دوباره كاري بكاهند و در نهايت توليدها و 
خدمات خلاقانه تري توليد كنند تا نياز مشتريان را بهتر برآورده نمايند. از تعاريف بالا، نكات زير را مي توان 
استنباط كرد: نخست آنكه مديريت دانش چيزي است كه در محيط سازماني رخ مي دهد؛ دوم آنكه مواد 

كار آن دانش سازماني، سرمايه فكري يا دارآيي فكري است (افشار زنجانى و نوذرى، 1383).

ابعاد مديريت دانش 
مديريت دانش داراى ابعاد زير مى باشد (افرازه، 1384):

كشف دانش: فرآيندهايي كه دانش مورد نياز شما را پيدا كند و مهم تر از آن در جهت نمايان 
ساختن نياز شما به دانش خاص، نيازآفريني كند، كشف دانش محسوب مي شود. شناسايي منابع 

دانشي درون و بيرون سازمان در اين حوزه بسيار مهم است.
خلق دانش: فرآيندي است كه طي آن، دانش مورد نياز شما در داخل سازمان، خلق مي شود. 
به عنوان مثال، روش جديدي از پاسخگويي به نيازهاي مشتريان، مي تواند دانشي باشد كه در بخش 

بازاريابى و فروش شما توسط پرسنل پشتيباني، كشف شده باشد.
كسب دانش: فرآيندهايي كه طي آن دانش مورد نظر، در اختيار سازمان قرار مي گيرد. مثلاً 
سازمانى كه اقدام به استخدام چند فرد ماهر در زمينه طراحي محصول مي نمايد؛ در حقيقت، دانش 

اين افراد را كسب كرده است.
نگهداري دانش: اينكه چه دانشي در كجا و تا كي باقي بماند و اين نگهداري چگونه باشد 
بازيابي حداكثري فراهم شود، فرآيندهاي نگهداري دانش را شامل مي گردد. سازمان  كه قابليت 
شما مي تواند دانش را در آرشيو نقشه ها، دستورالعمل ها، روش ها و حتي كتابخانه تخصصي سازمان 

شما نگهداري كند.
تسهيم و تبادل دانش: دانش بايستي در سازمان شما به راحتي تبادل شود. مسأله وقتي 
آن  استخراج  و  اذهان نخبگان است  در  دانش سازماني شما  از  پيچيده مى شود كه بخش عمده 
فرآيندهاي خاص خود را مي طلبد. به اشتراك گذارى دانش، ممكن است از طريق جلسات بحث 

گروهي، سئوال و جواب با نخبگان و يا حتي ارسال يك ايميل به اعضاي سازمان باشد.
به كارگيري و توسعه دانش: فرآيندهايي كه دانش گرفته شده از ديگران را با توجه به 
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ساير امكانات دانشي خود، توسعه مي دهد و نيز امكان به كارگيري دانش در ساحت هاي مختلف 
كاري شما را برآورده مي سازد، منظور است. در حقيقت دانش به كار گرفته شده بايستي اثر خود را 

در افزايش اثربخشي يا افزايش بهره وري سازمان شما نشان دهد.
ميزان  لحاظ  به  آمده  به دست  دانش  بايستي  دانشي،  هر سيكل  پايان  در  دانش:  ارزيابي 
رشدي كه در سازمان ايجاد نموده، ارزيابي شود. ارزيابي دانش، فرآيندهاي گوناگوني دارد كه هر 

يك با توجه به نوع اهداف سازمان، تحليل هزينه ها و درآمدها، به نتايج كيفي و كمي مي پردازد.

زمينه ها يا بستر ايجاد مديريت دانش
فرآيندها و  انسان،  از عواملى چون  نيازمند چيدمان مناسبى  و  بوده  پويا  امرى  مديريت دانش 
زيربناى سازمانى است. نقش مدير ارشد سازمان در پيشبرد مديريت دانش موثر و مفيد بسيار به سزا 
و  گروهى  فعاليت  يك  دانش  مديريت  اهداف  به  نيل  براى  شركت  در  فرهنگ سازى  بود.  خواهد 
مشاركتى بوده و تمامى افراد در كليه سطوح سازمانى بايد در آن دخيل باشند. هماهنگى گروهى 
و ايجاد فرهنگ سازمانى انعطاف پذير براى نيل به اهداف مديريت دانش در سازمان موثر است و 
برنامه هاى مديريت دانش بايد كاملاً سازمان يافته، قابل ارزيابى و اجرا در بافت سازمانى مربوطه باشند. 
حتى بهترين روش هاى به كار گرفته شده در يك سازمان، ممكن است براى ديگر سازمان ها مناسب 
نباشد، بنابراين ضرورت ارزيابى دقيق مناسبات و ارتباطات سازمانى الزامى است (گلچين پور، 1386).

عوامل موثر در توفيق طرح دانش 
عوامل موثر در توفيق طرح دانش شامل موارد زير است: تركيب فوق العاده مهارت هاى فنى، 
اقتصادى و انسانى؛ بهره مندى از راهبرد دانشى؛ استفاده اثربخش از ابزارهاى مديريت دانش؛ وجود 
فرهنگ دانش محور در سازمان؛ بهره مندى از زيرساخت هاى فناورانه لازم؛ ساختار سازمانى مناسب؛ 
حمايت مديريت ارشد؛ پيوند ارزشمند صنعت و اقتصاد؛ فرآيندگرايى؛ وضوح نگرش و بيان؛ ابزارهاى 

انگيزشى مهم؛ سطوحى از ساختار دانش؛ و راه هاى چندگانه انتقال دانش (خواجه نورى، 1384).
يافته هاى پژوهشى حسن زاده (1385) نشان داد بين سازمان هاى مختلف از نظر فراهم كردن 
عوامل زيرساختى مديريت دانش (عوامل تكنولوژيكى و فرهنگى) تفاوت معنى دارى وجود دارد. 
نتايج پژوهش منوريان (1384) نيز نشان داد فرهنگ سازمانى، فناورى اطلاعاتى، نيروى انسانى و 
آموزش بر مديريت دانش تاثيرگذار است و مهمترين عامل بر اجراى مديريت دانش در سازمان ها 
عامل فرهنگى است. پژوهش Naghib (2003) نشان داد كه مهمترين عامل براى اجراى مديريت 
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به جنبه هاى  افراد  نگرش  و  است  فناورانه  ابزارهاى  و  انسانى  از مشاركت  درستى  تركيب  دانش 
مختلف مديريت دانش پيش نياز مهمى در طرح هاى مديريت دانش محسوب مى گردد. يافته هاى 
پژوهشى Pauleen & Mason (2002) و Bhatt (2001) نشان دادند كه مهمترين مانع براى 

اجراى مديريت دانش در سازمان ها عوامل فرهنگى و مديريتى است. 
به طور كلى مى توان گفت كه چهار عامل مهم «منابع انسانى مبتنى بر دانش، فرهنگ مبتنى 
بر دانش، ساختار مبتنى بر دانش، فناورى مبتنى بر دانش» از توانمندساز مديريت دانش به حساب 

مى آيند. 
عامل اول، منابع انسانى مبتنى بر دانش: توانايى نيروى انسانى براى كار در شرايط 
انتقال آن، عامل تعيين كننده اى در پياده سازى  جديد و بهره گيرى از دانش و اطلاعات موجود و 
مديريت دانش است (Liao et al., 2010). سرمايه انسانى با دانش، تخصص و مهارت خود، منبع 
باارزش سازمان هاست. سازمان هايى كه به طور موثرى دانش و تخصص موجود در ذهن افراد را 
مديريت و مورد استفاده قرار مى دهند، قادر هستند تا ارزش بيشترى ايجاد كنند و به مزيت رقابتى 
بهتر برسند. به هر حال، كاركنان اغلب به دليل منافع خود و عدم اعتماد، براى تسهيم دانش و 
تخصص خود با ديگران بى ميل و ناتوان هستند. در نتيجه، اين امر براى سازمان ها مهم است كه 
درگيرى و مشاركت كاركنان را از طريق مديريت دانش در دست و تحت كنترل گيرند. اقدامات 
مديريت منابع انسانى، ديدگاه هاى اصلى براى استخراج و تقويت دانش و تخصص كاركنانى است 
كه سازمان به آن ها نياز دارد. چون افراد بسيارى از دانش و تخصص خاص سازمان بهره مند هستند، 
سازمان ها ممكن است اقدامات كارى مديريت منابع انسانى را به بهترين شكل براى مديريت دانش 

و تخصص به كار گيرند (برومند و رنجبرى، 1388).
با اينكه مبانى نظرى و پژوهشى نظير نويسندگان زير بر اهميت نيروى انسانى تاكيد كرده اند، 
اما برگرن Holowetzki (2002) ،(1386)، دراكر1 (1370) و دانش فرد (1385) معتقدند كه در 
سازمان هاى دانش مدار نيروى انسانى باارزش ترين سرمايه سازمان محسوب مى شود. عدلى (1384) 
معتقد است كه نيروى انسانى زيرساخت مهم مديريت دانش است. يافته هاى پژوهش نيازآذرى و 
عمويى (1386) نشان مى دهد كه نظام آموزشى ما از نيروهاى توانمند به روز و كارآمد برخوردار 
نيستند و اين امر ممكن است از دو عامل نشات گيرد: عامل اول كه به نيروى انسانى سازمان 
مربوط مى شود، شامل افرادى است كه دانش، مهارت و توانايى لازم را دارند، اما موانعى در آنها 
نظير عدم اعتماد به نفس و ترس از خطرپذيرى وجود دارد كه مانع از به كارگيرى دانش و مهارت 
1. Drucker
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اينكه  نظير  مى شود،  سازمان  مديران  به  مربوط  كه  دوم  عامل  مى شود.  عمل  مقام  در  شخصى 
فراهم  را  زمينه اى  و  فضا  چه  و  مى دهد  انجام  را  همكارى هايى  نوع  چه  سازمان  عالى  مديريت 

مى سازد كه دانش در مقام عمل تحقق يابد. 
استقرار مديريت دانش  تاثيرگذار ديگر در  عامل دوم، فرهنگ مبتنى بر دانش: عامل 
فرهنگ سازمان است. فرهنگ سازمانى اساس موفقيت مديريت دانش است كه مبانى نظرى بر 
از ميان  از سال 1997-2005  (Liao et al., 2010). دارمى (1386)  تاكيد كرده اند  اهميت آن 
آنها فرهنگ  از  يازده عامل موفقيت مديريت دانش را شناسايى كرد كه يكى  مطالعات ديگران، 
است. Akhavan & Jafari  (2006) عوامل فرهنگى را از عوامل شكست مديريت دانش مى دانند 
آنها فرهنگ مبتنى بر دانش  با رفع مشكلات، شكست ها را به موفقيت مبدل كرد.  كه مى توان 
را فرهنگى معرفى كرده اند كه براى دانش ارزش قايل است و خلق، تسهيم و به كارگيرى آن را 
تبادل دانش بين خود و كارمندان،  با  Bozbura (2007) نشان داد كه مديران  تشويق مى كند. 
مى ترسند كنترل دانش شركت را از دست بدهند. Susana et al. (2004) در پژوهش خود با عنوان 
«مديريت دانش، حلقه اتصال فرهنگ و يادگيرى سازمانى»، اثربخشى مديريت دانش را تحت تاثير 
 Jennex & Olfman) .شرايط اجتماعى مى دانستند كه يادگيرى، همراه با آموزش صورت مى گيرد
2004) در مدل هاى موفق مديريت دانش، به فرهنگ مبتنى بر دانش؛ از تبادل و به كارگيرى دانش 

نوع  اين  پشتيبانى مى كند.  آموزش،  و  منابع، رهبرى  ارشد شامل تخصيص  از مديران  و حمايت 
فرهنگ سازمانى و آموزش و درگيرى كاركنان (مشاركت در تصميم گيرى، برنامه ريزى و ارزيابى، 
مسئوليت پذيرى در تبادل و توزيع دانش) از عوامل حياتى در به روز كردن مديريت دانش است كه 
گودرزى و همكاران (1388) به نقل از هونگ در سال 2005 آن را بيان كرده اند. با توجه به تاكيد 
دولت به اقتصادهاى دانش محور در افق توسعه كشور و همچنين مزاياى مديريت دانش و شناخت 
بهتر عوامل موفقيت آن به ويژه فرهنگ و رابطه آنها با دو مولفه مهم مديريت دانش (توليد و انتقال 

دانش)، زمينه مناسب و بنيان مستحكمى براى اجراى موفقيت مديريت دانش فراهم مى سازد.
ليبووتيز (1388) معتقدند كه موفقيت مديريت  Lopez (2005)، Damanpour (1996) و 

دانش مستلزم ايجاد فرهنگ سازمانى قوى است تا از مديريت دانش حمايت كند. عدلى (1384) 
و حسن زاده (1385) فرهنگ سازمانى را به عنوان زيرساخت مهم مديريت دانش مطرح مى كنند، 
اما پژوهش هاى صورت گرفته در اين زمينه نشان مى دهد كه فرهنگ سازمانى وجود مانعى براى 
استقرار مديريت دانش در سازمان تلقى مى شود. پژوهش Pauleen & Mason (2002) نشان 

مى دهد كه مهمترين مانع در اجراى مديريت دانش، فرهنگ سازمانى موجود است. 
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عامل سوم، ساختار مبتنى بر دانش: ساختار سازمان يافته در يك موسسه ممكن است 
با  متناسب  بايد  نمايد. ساختار  را سركوب  آن  يا  آگاهى حمايت  و  كاربرد علم  و  از خلق، تسهيم 
موسسه باشد، يعنى با محيط در حال تغيير و تحول متناسب باشد. ساختار بايد به گونه اى باشد كه 

.(Liao et al., 2010) تسهيلاتى را براى خلق، تسهيم و كاربرد دانش فراهم كند
Ebert & Griffin (2005) بيان كرده اند كه ساختار سازمانى مى تواند به عنوان شرح ويژگى هاى 

مشاغلى كه درون سازمان بايد انجام شوند و روشى كه آن شغل ها با يكديگر مرتبط هستند، تعريف 
گردد. به علاوه، ساختارهاى ماتريسى و تاكيد بر رهبرى به جاى مديريت به وسيله از بين بردن 
محدوديت هاى بخش بندى سنتى، تسهيم دانش را تسهيل مى كنند. يافته هاى پژوهش جعفرى و 
همكاران (1390) نشان دادند كه بين ساختار سازمانى و مديريت دانش رابطه معنى دارى وجود دارد. 
آنها نشان دادند كه هر چه رسميت و پيچيدگى در سازمان كمتر باشد، در عوض جريان ارتباطات آزاد و 
روان است. مديريت دانش در سازمان با كمترين مشكل قابل اجرا بوده و مى توان از اين نكته در جهت 
رشد و اعتلاى سازمان و افزايش كيفيت خدمات استفاده كرد. اين يافته ها در پژوهش ديگرى نيز مورد 
تاييد قرار گرفته اند. در مطالعات جعفرى و همكاران (1390) به نقل از رباب شيرازى نشان داده شد 
كه مولفه هاى موثر در ايجاد و توسعه دانش عبارتند از: فرآيندها، ساختارها و زيربناها. همچنين نتايج 
مطالعات ميدانى نشان داد كه فرآيندها و ساختارها در بهبود سطح دانش يعنى خلق و توسعه دانش، 
موثر بوده اند. Balthazard (2004) در پژوهشى نشان داد كه وجود رويه ها، ساختارهاى مشخص و 
منعطف و تشكيل تيم هاى كارى مى تواند ميزان رغبت براى يادگيرى سازمانى و فرآيندهاى مديريت 
دانش را افزايش دهد. همچنين Bhatt (2001) اشاره مى كند كه در سازمان هاى داراى ساختارى با 

تمركز كم و ارتباط باز، راهبرد مديريت دانش داراى موفقيت بيشترى است.
كه  موسسه  يك  در  فنى  روندهاى  از  عبارتند  دانش:  بر  مبتنى  فناورى  عامل چهارم، 
مشخص مى سازد چطور علم و دانش در سرتاسر موسسه پخش شود و چطور مى شود به علم و دانش 

.(Liao et al., 2010) و قابليت هايش است (IT) دست يافت. اين امر شامل فناورى اطلاعات
يك بستر مناسب و حمايتى، امكان كاربرد فناورى اطلاعات را در يك يا چند مراحل از چرخه 
مديريت دانش فراهم مى كند. بستر دانشى، شامل نوع تجهيزات رايانه اى، سخت افزارهاى ارتباطى، 
هزينه و نحوه به روز كردن سخت افزارها، ظرفيت اطلاعاتى سيستم رايانه اى و سيستم بايگانى دستى 
اطلاعات است. در سيستم هاى مديريت دانش خودكار و دستى، ظرفيت ذخيره اطلاعات بر سرعت 
دستيابى و رديابى اطلاعات تاثير گذاشته و نوع سيستم امنيتى مورد استفاده را نيز تعيين مى كند. 
به عنوان مثال، ذخيره كليه اطلاعات سيستم در يك پايگاه اطلاعاتى واحد، امكان از دست رفتن 
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اطلاعات را بر اثر يك اتفاق و حادثه ناگهانى همچون آتش سوزى يا نقص در تجهيزات سخت افزارى 
افزايش مى دهد. در اين رابطه بايد قابليت نرم افزارهاى مورد نياز براى ايجاد سيستم مديريت دانش 
مناسب را نيز مد نظر قرار داد. قابليت هاى نرم افزارى سيستم شامل قابليت فنى نرم افزارى مورد استفاده 
در شبكه، درجه سهولت استفاده از نرم افزارها، هزينه ساير نرم افزارهاى جانبى مورد نياز براى پشتيبانى 
از سيستم مديريت دانش خودكار، وجود نسخه هاى جديدى از نرم افزار مورد استفاده و ظرفيت آن ها 
براى ذخيره سازى و طبقه بندى اطلاعات است. فناورى مورد استفاده در چرخه مديريت دانش، شامل 
فناورى هاى ارتباطى و مشاركتى پيشرفته مانند اينترانت و ساير شبكه هاى درون سازمانى، مجموعه اى 
از ابزارهاى مورد استفاده براى كسب، تغيير و انتقال اطلاعات و فناورى هاى پايگاه اطلاعاتى ويژه اى 
كه قابليت ذخيره سازى و رديابى سريع اطلاعات را دارند، است. علاوه بر فناورى هاى ياد شده، ابزارها 
استفاده  دانش  مديريت  چرخه  در  اطلاعات  جريان  تسريع  و  تسهيل  براى  نيز  ويژه اى  امكانات  و 
امنيتى امكان كدگذارى اطلاعات، داده ها و شناسايى كاربران  مى شود. به عنوان مثال سيستم هاى 
را فراهم مى كنند. سيستم هاى نرم افزار، صحت و جزييات لازم را با توجه به موارد استفاده در مراحل 
مختلف چرخه مديريت دانش بررسى مى كنند. از ساير فناورى هاى اصلى نيز كه در جريان فرآيندهاى 
چرخه مديريت دانش استفاده مى شود مى توان به نرم افزارهاى پشتيبانى از تصميمات كه به مديران 
يا مسوولان، اطلاعاتى براى تصميم گيرى در رابطه با طبقه بندى و يا حذف برخى اطلاعات كمك 
مى كنند، اشاره كرد. فناورى هاى سيستم خبره نيز به كاركنان سازمان و به ويژه كاركنان دانش مدار براى 
اتخاذ تصميم هاى پيچيده و تخصصى كمك مى كند. تجهيزات ذخيره اطلاعات نيز بايد از دسترسى 
آسان، و حمل ونقل مناسب و ظرفيت ذخيره سازى بالا برخوردار باشند (زعفريان و همكاران، 1387). 

جمله  از  كرده اند،  اشاره  اطلاعات  فناورى  اهميت  به  متعددى  پژوهش هاى  و  نظرى  مبانى 
فناورى  كه  معتقدند   (1384) عدلى  و   Davenport & Prusak (1998)، Malhotra (2005)

اطلاعات سرعت بخش و زيرساخت فرآيند مديريت دانش است. پژوهش هاى منوريان (1384) و 
ليبووتيز (1388) نشان مى دهند كه فناورى اطلاعات عاملى موثر و مهم بر استقرار مديريت دانش 
از  و پژوهش Yahya & Goe (2002) نشان مى دهد كه مديريت دانش شكل تكامل يافته اى 

مديريت نيروى انسانى و فناورى اطلاعات است.

تشريح مفهوم نوآورى 
است.  شده  استخراج  جديد  چيز  يك  ساختن  معناى  به   Innovate لاتين  كلمه  از  نوآورى 
احمدى و نصيرى واحد (1386) به نقل از شوتيچى بيان كرد كه وى اولين كسى بود كه نوآورى را 
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در قالب مفهوم علمى مطرح كرد. در واقع وى در پى شناخت عوامل موثر بر رشد اقتصادى كشورها 
بود كه در اين راستا به نقش و اهميت حياتى نوآورى در رشد كشورها پى برد. بر اساس نظريه 
وى، نوآورى به يكى از اشكال زير ظاهر مى شود:  معرفى و تجارى كردن محصول يا خدمت يا 
بهبود اساسى در كاربرد محصولات و خدمات موجود؛ معرفى فرآيند توليد جديد يا بهبود اساسى 
در فرآيندهاى كارى موجود؛ گشودن درهاى بازار جديد؛ توسعه منابع جديد تامين كننده مانند مواد 

اوليه، تجهيزات و ديگر ورودى ها؛ و ايجاد تغييرات اساسى در ساختارهاى صنعتى و سازمانى.
خلاقيت و نوآورى آن چنان به هم عجين شده اند كه شايد ارايه تعريفى مستقل از هر كدام 
دشوار باشد، اما براى روشن شدن ذهن مى توان آنها را به گونه اى مجزا از هم تعريف نمود. خلاقيت 
پيدايى و توليد يك انديشه و فكر نو است، درحالى كه نوآورى به معناى كاربردى ساختن آن افكار نو 
و تازه است. به عبارت ديگر خلاقيت اشاره به قدرت ايجاد انديشه هاى نو دارد و نوآورى به معناى 
كاربردى ساختن آن افكار نو و تازه است. خلاقيت، لازمه نوآورى است و تحقق نوجويى، وابسته 
به خلاقيت است. اگرچه در عمل نمى توان اين دو را از هم متمايز ساخت، ولى مى توان تصور كرد 

كه خلاقيت بستر رشد و پيدايى نوآورى هاست (اميررياحى، 1388).
به  توجه  با  كه   (Hauschildt, 1997) مى دانند  مدرن  اصطلاح  يك  را  نوآورى  برخى ها 
تفسير  و  تعريف  متفاوت  بسيار  به گونه اى  پژوهش ها مى شود  در  آن  از  متنوعى كه  استفاده هاى 
شده است. هر چند از ابداع اصطلاح نوآورى در متون بيش از نيم قرن مى گذرد؛ ولى نوع برداشت 
از اين مفهوم طى زمان، تغيير يافته است. براى نشان دادن اين سير تغيير و تكامل چند تعريف 

معروف ارايه خواهد شد:
1. نوآورى عبارت است از هر فكر، رفتار يا هر چيز جديدى كه از لحاظ كيفى از شكل هاى موجود 

.(Barrett & Sexton, 2006) متفاوت است
بنگاه  يك  در  متمركز  و  هدف مند  تغييرات  خلق  براى  كوشش  از  است  عبارت  نوآورى   .2

اقتصادى يا پتانسيل هاى اجتماعى (دراكر، 1370). 
3. نوآورى عبارت است از استفاده از ابزار، سيستم، سياست، برنامه، فرآيند، محصول يا خدمات 
جديدى كه ممكن است در داخل سازمان ايجاد شده باشد يا از بيرون سازمان براى سازگارى و 

.(Dammanpour,1991) انطباق سازمان خريدارى شده باشد
با توجه به تعاريف فوق مى توان گفت كه نوآورى نوع خاصى تغيير است كه ايده جديدى را 
نوآورى ها  يا فرآيند عملى مى كند. پس همه  يا بهبود كالا، خدمات  بار براى ساخت  اولين  براى 
منجر به تغيير مى شوند، ولى هر تغييرى ضرورتاً نوآورى نيست (Robbins, 2005). محور نوآورى 
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نبوده است، ولى چون سرعت تغييرات بيشتر شده و  به طور سنتى، توسعه فن آورى و محصول 
سير وقايع كاملاً غيرقابل پيش بينى است، بهتر است به جاى پرداختن به محصولات و خلق در 
باشد  نوآورى  و  گسترش خلاقيت  براى  سازمان  سراسر  در  كلى  انگيزه  ايجاد  پى  در  آنها،  توليد 

(رحمان سرشت و هاشمى، 1387).

انواع نوآورى
گبللى و براون1 در تقسيم بندى نوآورى، انواع نوآورى هاى زير را بيان داشته اند: نوآورى هاى 
مستمر كه تغييرات مختصرى در رفتار يا محصول را در برمى گيرد؛ نوآورى هاى مستمر پويا كه 
برمى گيرد؛  در  را  محصول  در  مختصرى  تغييرات  با  همراه  مصرف كننده  رفتار  در  اساسى  تغيير 
دارد  همراه  به  را  محصول  و  مصرف كننده  رفتار  در  اساسى  تغيير  كه  غير مستمر  نوآورى هاى  و 

(سلطانى تيرانى، 1387).

زمينه ها يا بستر ايجاد نوآورى
و سبك هاى  نظريه ها  به  كه  مى  كند  اقتضا  امروزى،  سازمان هاى  انتظارات  و  موقعيت  تغيير 
مديريت و نقش مديران به عنوان مهم ترين عامل تغيير و تحول و بروز خلاقيت و نوآورى، بيشتر 
توجه شود. براى مثال، سازمانى كه ساختار ارگانيك دارد و از سبك مديريت مشاركتى و نظريه 
سيستمى بهره مى برد، نسبت به سازمان داراى ساختار مكانيكى و بروكراتيك كه سبك دستورى و 
نشريه كلاسيك در آن جارى است، تاكيد بيشترى بر نوآورى و بهتر شدن كيفيت كالاها، خدمات 

و تناسب بيشتر آنها با نيازهاى مصرف كننده و مشترى دارد (محمدزاده، 1379).
براى نوآورى در سازمان، تنها داشتن مدير و كاركنان خلاق و نوآور كافى نيست، زيرا انديشة 
خلاق و نوآور در سازمان بروكراتيك با ساختار مكانيكى، تأثير چندانى ندارد، حتى مى شود گفت 
بى  تأثير است. علاوه بر وجود مدير و كاركنان خلاق و نوآور در سازمان، بايد ساختار، راهبرد، محيط، 
فناورى، اندازه و چرخه حيات سازمان، توان كنترل منابع انسانى آن و نيز فرهنگ و صاحبان قدرت،  
از نوآورى حمايت كنند. در سازمان هاى بسيار نوآور، ساختار سازمانى مشوق نوآورى است. اين  گونه 

سازمان ها از ساختارى انعطاف  پذير برخوردارند (دراكر، 1370).
تامپسون2 معتقد است سازمان سلسله مراتبى بروكراسى ها در مدل وبر، نوآورى يا تغيير را كند 

1. Gobelli & Brown
2. Tampson
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مى كند. فرضيه او به اين گونه بيان مى شود كه هر چه سازمان كمتر بروكراتيزه باشد و بيشتر با 
اين فرضيه وى پيشنهاد مى كند كه  بر اساس  بيشتر است.  نوآورى در آن  باشد،  درگيرى مواجه 
اگر سازمان هاى سلسله مراتبى تمايل به تغيير و نوآورى داشته باشند، بايستى از انعطاف ناپذيرى 
خود بكاهند. تافلر1 نيز درباره بروكراسى هاى ادارى بيان مى كند كه امروزه تغييرات بسيار سريع 
به تصميم هايى همان قدر سريع نياز دارند؛ اما منازعات قدرت، نظام هاى ادارى را به طريق رسوا 
كننده اى كند مى سازد. رقابت به نوآورى مداوم نياز دارد، در حالى كه قدرت ادارى خلاقيت را نابود 
مى سازد (مؤيد نيا، 1385). اهميت عامل ساخت سازمانى تا بدان اندازه است كه گفته شده در رشته 
بهبود سازمانى نيز بيشتر سازمان هايى مورد توجه قرار مى گيرند كه ساختار آنها ارگانيك است و 
به اعضاى سازمان اجازه مشاركت در فرآيندهاى تصميم گيرى و نيز استقلال عمل داده مى شود، 
ابتكار عمل به خرج داده و نظرها و عقايد و راه حل هاى جديدى را  آنها مى توانند  به طورى كه 
ارايه كنند. در مقابل ساختارهاى مكانيكى نمى توانند در برابر تغيير و تحولات، سليقه و نيازهاى 
انعطاف نشان دهند. خلاقيت و نوآورى در اين نوع ساختارها از جايگاه  مختلف محيطى از خود 
مناسبى برخوردار نمى باشد و اين نوع ساختارها در بلند مدت كارآيى و اثربخشى خود را از دست  
مى دهند. Low et al. (2007) به نقل از شوميكر و راجرز2 معتقدند كه شرايط لازم براى تحقق 
نوآورى و تغيير موفقيت آميز عبارتند از: به نفع به كارگيرنده باشند؛ موارد استفاده قابل توجهى داشته 
باشند؛ پيچيدگى زيادى نداشته باشند؛ با نظام ارزشى استفاده كننده هاى خود مطابقت داشته باشند؛ 

توجيه پذير باشند؛ و نتايج ملموس فراهم آورند.
آقايى فيشانى (1377) به نقل از سى كى بارت3 نيز برقرارى رسمى براى پاداش ها را به گونه اى 
بيان مى كند كه روند نوآورى ها را تقويت كند؛ برگزارى دوره هاى آموزشى رسمى به منظور تسهيل 
و  مديريت  اطلاعاتى  سيستم هاى  از  مؤثر  استفاده  و  باشد؛  داشته  همراه  را  نوآورى ها  اشاعه  و 
به كار گيرى و تقويت اهرم هاى مديريت را در ارتقاى تغييرات و نوآورى هاى سازمانى مؤثر سازد؛ 
نظر  به  گفته شد،  سازمان ها  در  تغيير  و  نوآورى  موانع  درباره  آنچه  به  توجه  با  كلى،  به طور  اما 
مى رسد براى اينكه نوآورى و تغيير را بتوان تشويق، موانع آن را كاهش و فرآيند تغيير را سهولت 
بخشيد، بايستى ساختار سازمانى را انعطاف پذير، جو سازمانى را آزاد، نياز اعضا را ارضاء و رهبرى را 
دموكراتيك نمود. همچنين بايستى مشوق هاى مادى و معنوى، جلب مشاركت و همكارى اعضا در 

تصميم گيرى ها، انسجام گروهى و آزادى بيان را مورد توجه قرار داد (مؤيد نيا، 1385).
1. Taffler
2. Shomaker & Rogers
3. C.K. Bart
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پيشينه پژوهش 
اندازه گيرى عملكرد سازمانى كار چندان ساده اى نيست. معمولاً  به طور كلى در يك سازمان، 
سازمان هايى كه بزرگ هستند، فعاليت هاى مختلف و گوناگونى دارند و در نقاط مختلف پراكنده اند. آنها 
در پى تامين هدف هاى متنوع، گوناگون و مختلفى هستند و به نتايج مختلفى مى رسند. براى سنجش و 
اندازه گيرى عملكرد سازمان، شاخص ها و روش هاى متعددى ارايه شده است (دفت، 1385). رويه معمول 
به اين صورت است كه در ابتدا چند مولفه در ارتباط با عملكرد انتخاب شده و سپس به روش عينى يا 
ذهنى هر يك از مولفه ها را مى سنجند، اما لازم به ذكر است كه اگرچه عملكرد مى تواند معانى متنوعى 
داشته باشد (مثلاً كوتاه مدت يا بلند مدت، مالى يا سود سازمانى)، اما به طور عمده مى توان از دو ديدگاه 
به آن نگريست. نخست مفهوم ذهنى كه در وهله اول مرتبط با عملكرد شركت ها نسبت به رقبا ى آنها و 
ديدگاه دوم مفهوم عينى است كه بر پايه اندازه گيرى مطلق عملكرد مى باشد (Sin et al. 2005). به هر 
حال على رغم شاخص هاى فراوان براى سنجش عملكرد سازمانى توسط پژوهشگران مختلف، گروهى 
از پژوهشگران مولفه هايى از عملكرد را كه بيشتر با هم مرتبط هستند، در گروه هايى جاى داده و آنها را 
نام گذارى كردند. به عنوان مثال Pelhum (1997) مولفه هاى عملكرد را در سه دسته اثربخشى سازمانى، 
رشد و سودآورى جاى داده است. از نظر Deshpande et al. (1993) معيار سنجش عملكرد سازمان 

عبارتند از: كسب سهم بازار، رشد فروش، سود آورى، بهره ورى و كيفيت خدمات.  
بين  مثبت  رابطه  در سال 1998  هورث1  و  هورلى  از  نقل  به   Hanvaisch et al.  (2006)

مديريت دانش و نوآورى را نشان دادند و بيان نمودند پرهيز از نوآورى بر عملكرد سازمانى تاثير 
انتقال  شامل:  دانش  مديريت  كه  نمودند  نشان  خاطر   Hall & Andriani  (2003) دارد.  منفى 
نيز معتقد است كه  لوپز  نوآورى مى شود.  به  انتشار دانش و فراگيرى آن، منجر  و  اشاعه  دانش، 
منابع،  توسعه  به  از خلق، كسب و جمع آورى دانش است كه  پويا  فرآيند  يادگيرى سازمانى يك 

ظرفيت ها، و در نهايت به عملكرد بهتر سازمان منجر مى شود (علامه و مقدمى، 1389).
Gold et al. (2001) زيرساخت هاى پياده سازى موثر مديريت دانش نظير ويژگى هاى فرهنگى، 

 Grover & Davenport (2001) .ساختارى، فناورى و منابع انسانى را بررسى و بر آن تاكيد نمودند
و Lee & Choi (2003)، به اين موضوع اشاره نمودند كه عوامل موثر بر پياده سازى مديريت دانش 
نظير راهبرد، ساختار، فرهنگ و منابع انسانى، ممكن است باعث پيشرفت مديريت دانش در زمينه كسب، 
تسهيم و به كارگيرى دانش شود. März et al. (2006) تشريح نمودند كه توسعه و پيشرفت در نوآورى، 

1. Hurley & Hult
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متمركز بر تسهيم و خلق دانش است. Thornhill (2006) خاطر نشان نمود كه دانش، تاثير به سزايى 
بر نوآورى و رشد درآمد ها دارد و مديريت دانش را به عنوان تكيه گاهى موثر براى ارتباط بين نوآورى و 
رقابت معرفى كرد. مى ير1 در سال 1993 بيان مى كند كه سازمان ها به واسطه سرعت در نوآورى مى توانند 

 .(Gopalakrishnan, 2000) عملكرد خود را بهبود و در نهايت ارزش تجارى شان را بالا ببرند
 Deshpande et al. (1993) و Pelhum (1997) در پژوهش حاضر با توجه به نظرات دانشمندانى چون
مولفه هاى كسب سهم بازار، رشد فروش، سودآورى، بهره ورى و كيفيت خدمات ـ كه استفاده از آنها با 
شرايط حاكم بر شركت هاى موجود در بازار هاى كشور بيشتر همخوانى داشت ـ براى سنجش عملكرد 
سازمانى در نظر گرفته شد و از بين راهبردهاى موثر بر بهبود عملكرد، مديريت دانش و نوآورى انتخاب شد. 
مدل  به  عنايت  با  و  شده  مطرح  سئوال هاى  و  موضوع  به  توجه  با  پژوهش  اين  مدل 

Liao et al. (2010) به قرار زير است:

سازهاي مديريت دانش توانمند
�ابعاد نوآوري

�دانش فرهنگ مبتني بر

بر دانش نيمبت انساني منابع

�دانش ساختار مبتني بر

قابليت مديريت

�دانش

�عملكرد شركت

�دانش مبتني بر فناوري

مقدار نوآوري

�سرعت نوآوري

شكل 1: الگوى پژوهش

روش پژوهش
اين پژوهش بر اساس طرح پژوهش از نوع توصيفى، تحليلى با تاكيد بر شاخه همبستگى و بر 
اساس هدف، از نوع كاربردى است. جامعه آمارى اين پژوهش شركت هاى توليدى استان گيلان 
بودند كه داراى واحد تحقيق و توسعه و شامل 57 شركت در استان گيلان بودند. با توجه به حجم 

جامعه، حجم نمونه از طريق فرمول زير تعيين گرديد.

1. Myerr
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با توجه به فرمول فوق حداقل نمونه مورد نياز در اين پژوهش 35 شركت بودند كه با توجه به 
احتمال عدم بازگشت پرسشنامه، تعداد 42 شركت به روش نمونه گيرى تصادفى ساده براى پاسخ گويى 
در نظر گرفته شد كه در نهايت داده هاى 39 شركت در تحليل نهايى وارد گرديد. شركت هايى كه به 
صورت نمونه انتخاب شدند از نظر مشخصات حجم كاركنان، 11 شركت داراى تعداد كاركنان زير 100 
نفر، 23 شركت بين 101 تا 500 نفر و 5 شركت بالاى 501 نفر كاركنان بودند. در پژوهش حاضر 
براى جمع آورى داده هاى ميدانى از مديران شركت هاى توليدى داراى واحد تحقيق و توسعه استان 
گيلان، از پرسشنامه استفاده شد. براى اين منظور پرسشنامه Liao et al. (2010) كه داراى طيف 
ليكرت پنج تايى از كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم طبقه بندى شده بود، استفاده گرديد. اين پرسشنامه 
از دو بخش تشكيل شده: سئوال هاى عمومى و تخصصى. بخش اول آن (سئوال هاى عمومى) مربوط 
به مشخصات شركت و بخش دوم آن (سئوال هاى تخصصى) شامل 40 سئوال بسته بود كه بر اساس 
پرسشنامه استاندارد Liao et al. (2010) شكل گرفته بود، استفاده گرديد. روايى پرسشنامه فوق از 

طريق جمعى از صاحب نظران و متخصصان خبره مورد تاييد قرار گرفت.
پايايى پرسش هاى مطرح شده براى اندازه گيرى هر متغير با استفاده از ضريب آلفاى كرونباخ 

به قرار زير بود.

جدول 2: خلاصه ضريب آلفاى كرونباخ متغيرهاى پژوهش
آلفاى كرونباخ به درصدسئوال هامتغيرها

5 / 685 - 1فناورى مبتنى بر دانش
3 / 984 - 7ساختار مبتنى بر دانش
1290 - 10فرهنگ مبتنى بر دانش

4 / 1584 - 13منابع انسانى مبتنى بر دانش
2591 - 16قابليت مديريت دانش

7 / 3087 - 26مقدار نوآورى
2 / 3585 - 31سرعت نوآورى

4089 - 36عملكرد
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پس از اطمينان از تناسب سئوال ها با متغيرهاى پژوهش، پرسشنامه نهايى كه حاوى 40 سئوال 
بود، تدوين و در ميان اعضاى جامعه آمارى توزيع شد. در اين پژوهش براى تجزيه و تحليل داده ها 

از نرم افزار SPSS19 و VisualPLS 1.04 استفاده گرديد.
قلمرو پژوهش از عمده مواردى است كه مشخص مى نمايد پژوهشگر از لحاظ مكانى و زمانى، 
پژوهش را به چه صورتى انجام داده است. از لحاظ موضوعى، موضوعات مديريت دانش و نوآورى 
در حوزه مديريت منابع انسانى و رفتار سازمانى است.  از نظر مكانى، پژوهش حاضر در شركت هاى 
توليدى استان گيلان انجام گرفته و قلمرو زمانى اين پژوهش از بهمن ماه 1390 تا شهريور ماه 

1391 انجام شده است.

تجزيه و تحليل داده ها 
نتايج آمار توصيفى نشان داد كه تاثير متغير فناورى مبتنى بر دانش، بر قابليت مديريت دانش 
برابر 1 / 3 + درصد است كه با توجه به مقدار t كه داراى 317 / 0 بوده و داخل بازه 96 / 1 + و 96 / 1 -  
قرار مى گيرد، فرضيه پژوهش پذيرفته نمى شود و ساير فرضيه ها با توجه به مقدار t كه داخل بازه 

مورد نظر بوده، پذيرفته شده اند.

جدول 3: نتايج آماره آزمون فرضيه هاى پژوهش
نتايج آزمونكميت tميزان اثر مستقيمفرضيه هارديف

رد317 / 10 / 3 + درصدفناورى مبتنى بر دانش و قابليت مديريت دانش 1
تاييد969 / 91 / 25 + درصدساختار مبتنى بر دانش بر قابليت مديريت دانش 2
تاييد299 / 332 / 0 + درصدفرهنگ مبتنى بر دانش و مديريت دانش 3
تاييد981 / 11 / 32 + درصدمنابع انسانى مبتنى بر دانش و قابليت مديريت دانش 4
تاييد233 / 17 / 63 + درصدقابليت مديريت دانش و سرعت نوآورى 5
تاييد188 / 87 / 65 + درصدقابليت مديريت دانش و مقدار نوآورى 6
تاييد228 / 22 / 32 + درصدسرعت نوآورى و عملكرد شركت 7
تاييد148 / 93 / 46 + درصدمقدار نوآورى و عملكرد شركت 8

بحث و نتيجه گيرى
در آزمون فرضيه اول «فناورى مبتنى بر دانش تاثير مثبتى روى قابليت مديريت دانش دارد»؛ با 
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توجه به مدل در حالت معنى دارى، تاثير فناورى مبتنى بر دانش بر قابليت مديريت دانش برابر 1 / 3 + 
درصد است، بنابراين فرضيه اول تاييد نمى شود. در حالى كه نتايج پژوهش هاى متعددى به اهميت 
 Davenport & Prusak (1998) ،Malhotra (2005) فناورى اطلاعات اشاره كرده اند از جمله
و عدلى (1384) معتقد بودند كه فناورى اطلاعات سرعت بخش و زير ساخت فرآيند مديريت دانش 
است. پژوهش منوريان (1384) و ليبووتيز (1388) نشان داد كه فناورى اطلاعات عاملى موثر و 
مهم بر استقرار مديريت دانش است و پژوهش Yahya & Goe (2002) نشان داد كه مديريت 

دانش شكل تكامل يافته اى از مديريت نيروى انسانى و فناورى اطلاعات است.
در آزمون فرضيه دوم تحت عنوان «ساختار مبتنى بر دانش، تاثير مثبتى روى قابليت مديريت 
دانش دارد»؛ با توجه به مدل در حالت معنى دارى، حاكى از آن است كه تاثير ساختار مبتنى بر دانش 
بر قابليت مديريت دانش برابر 9/25+ درصد است و فرضيه دوم پذيرفته مى شود. اين در حالى است 
كه در ديگر پژوهش ها هم اين موضوع به اثبات رسيده است از جمله يافته هاى پژوهش جعفرى و 

همكاران Balthazard (2004) ،(1390) و Bhatt (2001) اشاره داشت.
در آزمون فرضيه سوم تحت عنوان «فرهنگ مبتنى بر دانش، تاثير مثبتى روى قابليت مديريت 
دانش دارد»؛ با توجه به مدل در حالت معنى دارى حاكى از آن  است كه تاثير فناورى مبتنى بر 
دانش بر قابليت مديريت دانش برابر 0/33+ درصد است، بنابراين فرضيه سوم پذيرفته مى شود. 
از جمله  است،  رسيده  اثبات  به  اين موضوع  پژوهش ها هم  ديگر  در  كه  است  حالى  در  امر  اين 
پژوهش هاى دارمى (1386)، گودرزى و همكاران (1388) به نقل از سوزان و همكاران در سال 
 ،Lopez (2005)، Damanpour (1996) .2004 و جنس و آلفمن1 در سال 2004 اشاره كرد
ليبووتيز (1388) معتقدند كه موفقيت مديريت دانش مستلزم ايجاد فرهنگ سازمانى قوى است 
تا از مديريت دانش حمايت كند. عدلى (1384) و حسن زاده (1385) فرهنگ سازمانى را به عنوان 
نشان   Pauleen & Mason (2002) پژوهش  مى  كنند.  مطرح  دانش  مديريت  مهم  زير ساخت 

مى دهد كه مهمترين مانع در اجراى مديريت دانش، فرهنگ سازمانى موجود است.
در آزمون فرضيه چهارم تحت عنوان «منابع انسانى مبتنى بر دانش، تاثير مثبتى روى قابليت 
منابع  تاثير  كه  است  آن  از  حاكى  معنى دارى،  حالت  در  مدل  به  توجه  با  دارد»؛  دانش  مديريت 
انسانى مبتنى بر دانش، بر قابليت مديريت دانش برابر 1 / 32 + درصد است، بنابراين فرضيه چهارم 
پذيرفته مى شود. اين در حالى است كه در ديگر پژوهش ها هم اين موضوع به اثبات رسيده است 

1. Jennex & Olfman
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از جمله برگرن Holowetzki (2002) ،(1386)، دراكر1 (1370) و دانش فرد (1385) معتقدند كه 
باارزش ترين سرمايه سازمان محسوب مى شوند. عدلى  انسانى  نيروى  دانش مدار  در سازمان هاى 
نيازآذرى و عمويى  انسانى زير ساخت مهم مديريت دانش است.  نيروى  (1384) معتقد است كه 
(1386) به نقل از كانتر در سال 2004 در پژوهشى نشان دادند كه نيروى انسانى توانمند بر فرآيند 
مديريت دانش تاثير گذار است و مهمترين راه كار تواناسازى نيروى انسانى را مهارت آموزى كاركنان 

مى داند. 
در آزمون فرضيه پنجم تحت عنوان «قابليت مديريت دانش، تاثير مثبتى روى سرعت نوآورى دارد»؛ 
با توجه به مدل در حالت معنى  دارى، حاكى از آن است كه تاثير قابليت مديريت دانش روى سرعت 
نوآورى برابر 1 / 63 + درصد است، بنابراين فرضيه پنجم پذيرفته مى شود. اين در حالى است كه در ديگر 
پژوهش ها هم اين موضوع به اثبات رسيده است، از جمله نتايج پژوهش هاى Liao et al. (2010) نشان 
داد كه قابليت مديريت دانش تاثير مثبتى بر سرعت نوآورى دارد. Hall & Andriani (2003) خاطر 
نشان نمودند كه مديريت دانش شامل: انتقال دانش، اشاعه و انتشار دانش و فراگيرى آن، منجر به نوآورى 
مى شود. März et al. (2006) تشريح نمودند كه توسعه و پيشرفت در نوآورى، متمركز بر تسهيم و خلق 
دانش است. Thornhill (2006) خاطر نشان نمود كه دانش تاثير به سزايى بر نوآورى و رشد درآمدها 

دارد و مديريت دانش را به عنوان يك تكيه گاه موثر براى ارتباط بين نوآورى و رقابت معرفى كرد.
در آزمون فرضيه ششم تحت عنوان «قابليت مديريت دانش تاثير مثبتى روى مقدار نوآورى 
دارد»؛ با توجه به مدل در حالت معنى دارى، حاكى از آن است كه تاثير قابليت مديريت دانش بر 
مقدار نوآورى برابر 8 / 65 + درصد است، بنابراين فرضيه ششم پذيرفته مى شود. اين در حالى است 

كه در پژوهش Liao et al. (2010) اين موضوع به اثبات رسيده است.  
در آزمون فرضيه هفتم تحت عنوان «سرعت نوآورى تاثير مثبتى روى عملكرد موسسه دارد»؛ با 
توجه به مدل در حالت معنى دارى، حاكى از آن است كه تاثير سرعت نوآورى روى عملكرد موسسه 
اين در حالى است كه در ديگر  بنابراين فرضيه هفتم پذيرفته مى شود.  برابر 2 / 32 + درصد است، 
پژوهش ها هم اين موضوع به اثبات رسيده است از جمله Gopalakrishnan (2000) به نقل از مى ير 
در سال 1993 بيان مى  كند كه سازمان ها به واسطه سرعت در نوآورى مى توانند عملكرد خود را بهبود 
و در نهايت ارزش تجارى شان را بالا ببرند. همچنين وى به نقل از لواف و حشقى در سال 2002 نشان 
دادند كه پرهيز از نوآورى بر عملكرد سازمانى تاثير منفى دارد. Liao et al. (2010) نشان دادند كه 

سرعت نوآورى تاثير مثبتى بر عملكرد شركت دارد.
1. Drucker
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موسسه  عملكرد  روى  مثبتى  تاثير  نوآورى  «مقدار  عنوان  تحت  هشتم  فرضيه  آزمون  در 
دارد»؛ با توجه به مدل در حالت معنى دارى، حاكى از آن است كه تاثير مقدار نوآورى بر عملكرد 
موسسه برابر 46/9+ درصد است، بنابراين فرضيه هشتم پذيرفته مى باشد. اين در حالى است كه 
Liao et al. (2010) در پژوهش خود نشان دادند كه مقدار  نوآورى تاثير مثبتى بر عملكرد شركت دارد.

نتايج حاصل از ضرايب آماره پژوهش حاضر، بر اساس مدل Liao et al. (2010) در ميدان 
پژوهش به شرح زير مشخص گرديد: 

      

       

   

فرهنگ مبتني بر

�دانش

ساختار مبتني بر

�دانش

مبتني بر فناوري

�دانش

منابع انساني 

مبتني بر دانش

قابليت 

ت دانشمديري

�مقدار نوآوري

�سرعت نوآوري

عملكرد شركت

32+

33+./
9/65+

1/63+ 9/25+

1/3+

2/32+

9/46+

شكل 2: ضرايب مدل آزمون شده

پيشنهاد ها
پيشنهادهاى اين پژوهش با توجه به نتايج و اهداف مطرح شده به قرار زير است:

سازمان  عالى  مسئولان  و  مديران  كه  مى شود  پيشنهاد  دوم،  فرضيه  نتيجه  به  توجه  با   .1
قدرت  و  اختيار  داراى  كارى  تيم هاى  تشكيل  با  همچنين  و  قوانين  آيين نامه ها  در  تجديد نظر  با 
تصميم گيرى بالا موجب كاهش رسميت و تمركز گرديد. به منظور تشويق پرسنل براى مشاركت 
با  و  شود  گرفته  ناديده  كوچك  اشتباه هاى  است  لازم  نيز  تيمى  فعاليت هاى  و  تصميم  گيرى  در 
براى  را  آنها  سازمان،  تجربه تر  كم  و  جوان تر  كاركنان  براى  آموزشى  جلسات  برگزارى  و  ارايه 

مسئوليت پذيرى آماده كنند.
2. با توجه به نتيجه فرضيه سوم و از آنجايى كه فرهنگ مبتنى بر دانش، نوعى روش زندگى 
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سازمانى است كه افراد را به خلق، تسهيم و استفاده از دانش براى كسب منفعت و موفقيت دايمى 
سازمان تشويق مى كند، اين اعتقاد بايد بين همه كاركنان به وجود آيد كه مديريت دانش روش 
در  را  اعتماد  از  مملو  مديران جوى  كه  مى شود  پيشنهاد  بنابراين  است.  سازمان  بقا  براى  مهمى 

سازمان ايجاد كنند تا كاركنان دانش خود را به راحتى در اختيار ديگران قرار دهند. 
3. با توجه به نتيجه فرضيه چهارم، پيشنهاد مى گردد كه مديران، كاركنان سازمان را بر اساس 
دانش، تجربه و به ويژه تلاش آنها براى سهيم   سازى دانش با ديگران ارزش گذارى نمايند و انواع 
پاداش هاى مادى و غير مادى را بر اساس همين معيار ها توزيع كنند و همچنين جهت اصلاح و 
اولويت كار سازمان  افراد را در  با  تجربه ترين  انسانى، جذب توانمندترين و  بهبود استخدام نيروى 

قرار دهند.
به گونه اى سازمان يافته  دانش  پيشنهاد مى شود مديريت  پنجم،  نتايج فرضيه  به  توجه  با   .4
طراحى شود تا در صورت لزوم، اطلاعات و اندوخته هاى علمى را در اختيار افرادى كه نيازمند آن 
هستند، به موقع قرار و توزيع دانش را تسهيل نمايد تا آنها قادر باشند تصميم گيرى و حتى كار 
روزمره خود را با سرعت و بازدهى بيشتر و موثرتر انجام دهند. همچنين مديران بايد جهت تشويق 
كاركنان به توزيع دانش خود سيستم هاى پاداش استاندارى را طراحى نمايند. اين امر بدين معنى 
است كه توليد هميشگى دانش، توزيع گسترده آن در سراسر شركت، منجر به سرعت در توليد 

محصولات و خدمات جديد مى شود.
سازمان  ها  توسعه  و  تحقيق  بخش  كه  مى گردد  پيشنهاد  ششم  فرضيه  نتايج  به  توجه  با   .5
به منظور افزايش مقدار نوآورى، روند تصميم گيرى هاى خود را بهبود بخشند و از فرآيند هاى نوين 

در تصميم گيرى خود بهره ببرند تا بتوانند سرعت توليدهاى خود را افزايش دهند. 
6. با توجه به نتايج فرضيه هفتم، پيشنهاد مى گردد براى آنكه فرآيند نوآورى در سازمان اتفاق 
بيفتد، لازم است سازمان از افرادى كه مايلند دانش خود را به نفع سازمان با ديگران مبادله نمايند 
و همچنين افراد خلاقى كه توان تبديل ايده هاى خود به محصولات و خدمات را در كمترين زمان 
(به سرعت) دارند، حمايت به عمل آيد، زيرا اين امر باعث مى شود كه شركت نسبت به رقباى خود 
در ارايه محصولات و فرآيند  هاى جديد به سرعت عمل كند و در نهايت منجر به عملكرد بهتر 

سازمان شود. 
7. با توجه به نتايج فرضيه هشتم، پيشنهاد مى گردد كه مديران بودجه واحد تحقيق و توسعه 
زمانى  دوره هاى  در  نوآورى  و  توسعه  تحقيق،  مميزى هاى  انجام  و ضمن  دهند  افزايش  را  خود 
پيوسته، راهبرد تحقيق، توسعه و نوآورى خود را مطابق با نتايج آن تدوين نمايند و بر اساس آن 
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ساختار واحد هاى تحقيق و توسعه خود را مورد بازنگرى قرار دهند. نكته حايز اهميت اينكه توسعه 
فناورى و نوآورى، شديداً به تحقيق و توسعه وابسته است و تحقيق و توسعه نيز از چرخه نوآورى 
تاثير مى پذيرد. بنابراين سرمايه گذارى هدفمند در تحقيق و توسعه باعث رونق اقتصادى و افزايش 

توان رقابتى در بازار و كسب سهم بيشترى از بازار نسبت به رقبا مى شود.

پيشنهادها براى پژوهش هاى آتى
موارد زير به ساير پژوهشگران به منظور تعميم پذيرى بيشتر اين پژوهش پيشنهاد مى گردد:

در  توليدى  شركت هاى  نوآورى  و  دانش  مديريت  از  استفاده  با  شركت  عملكرد  تبيين   .1
استان هاى صنعتى به دليل بزرگ بودن حجم نمونه؛ 

2. تبيين عملكرد شركت با استفاده از فن آورى اطلاعات و راهبردهاى مديريت دانش؛ 
3. توصيه مى گردد پژوهشگر يا ساير پژوهشگران ابعاد ديگرى از مسئله بيان شده را با رويكرد 

استفاده از ديگر مدل ها، پژوهش نمايند.

محدوديت هاى پژوهش
در پژوهش فوق محدوديت هايى وجود داشت كه مى توان به موارد زير اشاره نمود:

1. كمبود منابع و سوابق پژوهشى مستقيم در مورد موضوع پژوهش: پژوهشگر براى رفع اين 
محدوديت با ترجمه مقاله ها، جستجو در منابع كتابخانه اى و سايت هاى اينترنتى تا حدودى نسبت 

به رفع آن اقدام نموده است.
محدوديت  اين  رفع  براى  گيلان:  استان  توليد  شركت هاى  مديران  كامل  همكارى  عدم   .2
پژوهشگر با همكارى چند تن از كاركنان شركت، مديران شركت را به تكميل پرسشنامه ترغيب 

نمود.
3. از محدوديت هاى ديگر پژوهش مى توان به بازه زمانى محدود و كمبود نمونه هاى مورد نياز 

پژوهش جامع تر  اشاره نمود.
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