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دنبـال شناسـايي مـدل     اين مقاله به. بخشدعملكرد كاركنان و مزيت رقابتي شركت را بهبود مي
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  مقدمه
ن يكي از بنيانگذارابه حسابدار سوئدي كه بعدها  ،فردي به نام كارل اريك سيوبي 1979در سال 

هـاي كاركنـان    شد، دريافت كه ارزش واقعي سـازمان بـه شايسـتگي   معروف علم مديريت دانش 
شـكل  فكر و مغـز جمعـي   مانند بهكه جمع كارمندان سازمان را وابسته است چيزي آن سازمان و 

كردند معرفي » ي ناملموسيدارا«يا » ي فكرييدارا«ديگران اين يافته را با نام  سيوبي و. دهد مي
  ).156: 1384نوروزيان، (دادند  هاي ملموس قرارييا دركنار داراو آن ر

انگيزترين موضـوعات مـديريت    ترين و چالش هاي اخير، مديريت دانش يكي از جالب در سال
 .شود تر مي مديريت، گسترده ةكاربرد آن همواره با ساير مباحث عرص ةو داير است بودهوكار  كسب

ها در شناسايي، انتخاب، سازماندهي، انتشار و انتقـال   سازماني است كه به فرايندمديريت دانش 
صـورت سـاختارنيافته در    بـه  و عموماً اند سازمان ةهايي كه بخشي از سابقاطلاعات مهم و مهارت

در دستيابي به مزيـت رقـابتي پايـدار، هـم     ). 1389غديري، (رساند سازمان وجود دارند، ياري مي
 ،مؤثر از آن و هم ايجاد ساختاري براي اسـتفاده از دانـش نـوين    استفادةتوجه به دانش موجود و 

زيرا مـديريت دانـش همچـون    ؛ امور توجه داشته باشند ةبايد به هم ها سازمان. اهميت بسيار دارد
سـازمان  هـر  كلـي   ةكنـد و ابـزار پيشـرفت برنام ـ   كاري، همزمان دركل سازمان عمل مي راهبرد

مـديريت دانـش   حـوزة  در پـژوهش  تـرين كارهـاي    همبعضي از م 1 جدولدر . شود محسوب مي
  .شوندكار گرفته مي بعدي بهمطالعات مراجعي براي  همچونكه امروزه  شود مشاهده مي

  مديريت دانش  ةزميندر  گرفته انجاممطالعات اي از نمونه. 1جدول 

 پژوهشگران موضوعات
 )1995(ي ؛ نوناكا و تاكوچ)1996(پلياني تمايز ميان دانش ذهني و عيني

 )1996(توكاس شدهبندي دانش طبقه
 )1996(ويگ ي مديريت دانشها پايه

  ) 2001(؛ رابينستين و همكاران )1997(هالس اپل و جوشي هاي مديريت دانشالگوها و چارچوب
  )2001(؛ ليبوويتز)2000(فلاور ي موفق مديريت دانشها پروژه

  )2001(؛ بولوجو و همكاران )2001(ت نيكار گيريمديريت دانش و حمايت از تصميم
  )2002(؛ كاكابادس و همكاران )2003(ليو هاي مديريت دانش پژوهش

 )2002(تيندال ي مديريت دانشها افزار نرم
  )2001(؛ ويكرت و هرشل )2001(مك آدام و ريد تشكيلات اقتصادي كوچكمديريت دانش و
 )2003(؛ متاكزيوتيس و پاس راس )2002(راولي آموزش عاليمديريت دانش و

  )2002(وبر و همكاران استانداردهاي مديريت دانش
  1389جواهري، : منبع
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هاي تحقيقاتي وجـود سيسـتم مـديريت    در سازمان ،آيدطور كه از تعاريف يادشده برمي همان
 ،د نظـر ي مها در سازمان لزوم سيستم مديريت دانشاز اين رو با توجه به . دانش امر حياتي است

  . سازي آن صورت گرفته است انتخاب مدل مناسب و پيادهپژوهش پيش رو براي 
از اين دانـش  اي  عمدهدليل اينكه بخش  اغلب به و از دانش است يعظيم ةهر سازمان گنجين

تواند موجـب   ارزشمند سازماني كه مي ةو اين سرماي شود توجه نمي  ، به آنصورت پنهاني است به
در رقابـت جهـاني حـاكم بـر     . شود مينوآوري در سازمان شود، ناديده گرفته گسترش خلاقيت و 

موقـع و سـريع بـه دانـش      دسترسي به ،ي كلان اجتماعيها صنعت و خدمات و حتي حوزه ةعرص
 ،راهها است و براي ايجـاد ايـن مزيـت، بهتـرين      مزيت رقابتي براي سازماننوعي  ،معتبر و موثق

ها، دسـتيابي بـه دانشـي     يند تمام فعاليتابر. ها استر در سازمانكارگيري مديريت دانش فراگي هب
ايـن امـر مسـتلزم داشـتن سيسـتم      كرد و توليد  يكارگيري آن بتوان محصول نوين است كه با به

دانـش و معلومـات    گـذاري  اشـتراك  سازي، پالايش و بـه  شناسايي، ذخيره منظور بهمديريت دانش 
هر زمان و مكان است؛ بنابراين در سازمان مورد مطالعـه ايـن   منظور استفاده از آن در  محققان به

  : شود و مسائل و مشكلات زير ملموس است مي احساس خلأ
  ؛ها پروژه اجرايكاري در  دوباره .1
  ؛و اتلاف زمان ها افزايش هزينه .2
 ـ  ايجاد خلأ .3 جـايي يـا تـرك متخصصـان      هو كمبود اطلاعاتي و فني در سازمان بـا جاب

 ؛سازمان

  ؛نوآوري و پيشرفتجلوگيري از  .4
  ن و كارشناساناپيوستگي و تبادل اطلاعات بين محققنبود  .5

الگوي مناسب مديريت دانـش مـرتبط بـا     شود، پژوهش چنين مطرح ميبنابراين سؤال اصلي 
  نياز سازمان مد نظر كدام است؟

  مفاهيم اساسي مديريت دانش
كـه انسـان   اسـت  يي هـا  لعملداده، حقايق اعداد خـام و دسـتورا  . تشكيل دانش است أمنش :داده
  .شود كمك رايانه پردازش مي به وكند تواند بالقوه آنها را درك، تفسير و تفهيم  مي

دار نيسـتند، بلكـه    و هـدف مـرتبط  تنهـايي   به ها داده ؛دار هدف ومرتبط ي ها داده يعني :اطلاعات
شـده،   ، ترجمـه يافتـه  يافتـه، سـاخت   سـازمان هـاي   در واقـع داده . شـوند  شمرده مـي » پيام«نوعي 
  .گويند شده را اطلاعات مي خلاصه
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هـا،  ها، شايسـتگي گيري كامل از داده و اطلاعات درآميخته با مهارت عبارت است از بهره :دانش
هـا،  هاي دروني انساني سازمان دانش در قالـب عقايـد، قضـاوت   عقايد، ادراكات تعهدات و انگيزه

ابطحـي و صـلواتي،   (اقتصـاد فـرا صـنعتي اسـت      ةبرند روابط، ديدگاه و مفاهيم كه اساس و پيش
  :شود تقسيم ميكلي  ةدست دو بهماهيتي كه دارد  دليل بهدانش  ).1385

دانش . دانش عيني، دانشي است ملموس، عقلاني و فني: دانش صريح، عيني يا آشكار .1
هـا،  هـاي دولتـي، طـرح   هـا، گـزارش  ها، گزارشها، راهنماي رويهعيني، شامل سياست

، اهداف، مأموريت و مزايـاي رقـابتي شـركت و زيرسـاخت فنـاوري      هاراهبردات، توليد
  ).1386برگرون، برايان، انصاري، (اطلاعات است 

هاي ذهني، بيـنش،  ، نقشهها هاي از تجربدانش ضمني مجموعه :دانش ضمني يا پنهان .2
هـاي  درك و آموختهو  هاي مهارتيفراست، تخصص، اطلاعات رموز تجاري، مجموعه

ها و فراينـد گذشـته و حـال افـراد،    هـاي   تجربـه كـه   است سازمان و فرهنگ سازماني
سطوح بالاي تخصـص   دانش ضمني معمولاً. هاي سازمان را در خود نهفته است ارزش

نتايج نشان داده است چنانچه دانش پنهان در  ).1384افرازه، (گيرد يا مهارت را دربرمي
گذاري در فناوري اطلاعـات   را ايفا كند، سرمايهنقش اصلي  ايجاد مزيت رقابتي سازمان

 شـده  رفتن سريع مزيت ياد از آن بدون توجه به دانش پنهان، موجب از دست و استفاده
 ) .1388الهي و داوري،  سيف( شود مي

كـارگيري   كشف، كسب، توسعه و ايجاد، تسهيم، نگهداري، ارزيابي و بـه  فرايند :مديريت دانش
ناسب توسط فرد مناسب در سازمان است كه از طريق ايجاد پيونـد بـين   دانش مناسب در زمان م

منابع انساني، فناوري اطلاعات و ارتباطات و ايجاد ساختاري مناسب بـراي دسـتيابي بـه اهـداف     
هاي ايجاد و خلق فرايندمديريت دانش شامل  ).156: 1384 نوروزيان،(پذيرد  مي سازماني صورت

، توزيع دانش و كـاربرد عملـي آن در سـازمان    دادن به آن شكلو  دانش، اعتباربخشيدن به دانش
شـود   سازماني گفته مـي  مند نظامهاي  اي از فعاليت مديريت دانش به مجموعه). 2000بث، (است 

 ).2001مرويـك،  (گيرد  ميانجام تر از طريق دانش در دسترس  دستيابي به ارزش بزرگبراي كه 
اي اسـت كـه بتـوان آن را     گونـه  انتقال و حفـظ دانـش بـه   خلق و تسهيم،  فرايندمديريت دانش، 

 ةمـديريت دانـش دربرگيرنـد   ). 1999نيـومن و كنـراد،   (كار برد  اي اثربخش در سازمان به شيوه به
هـا   ، الگوها، عمليات، رويهوكار كسبهاي  هاي انساني، فلسفه ها و قابليت رفتارهاي انساني، نگرش

گـرا و   در تعريفي ديگر، مديريت دانـش كـاربرد هـدف   ). 2002ويج، (هاي پيچيده است  و فناوري
سـازمان   نامحسـوس و  محسـوس ي دانـش  هـا  هدايت و كنترل داراييبراي يي ها پيمانهمند  نظام

بـراي  هـا   خـارجي ايـن سـازمان    شود كه با هدف استفاده از دانـش موجـود داخلـي و    مي شناخته
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عالم تبريز (شود  مي گرفته رفت در نظركردن خلق دانش جديد، ايجاد ارزش، خلاقيت و پيش فعال
معرفـي  اصـلي بـراي مـديريت دانـش      ةچهـار مولف ـ ) 1995(نانوكا و تاكوچي ). 1387و رحيمي، 

 ،يزارع ـدامغانيـان،  (سازي، آشكار ازي و تركيـب   سازي، دروني اجتماعي: اند از اند كه عبارت كرده
  ).1392، روزبان

  ي مديريت دانشها ها و چارچوب معرفي مدل
كـه   انـد  كـرده ها و الگوهاي مختلفي براي مديريت دانـش ارائـه   مدلپردازان  دانشمندان و نظريه

  :اشاره شده استترين آنها  مهمبه فقط  1در جدول  حجم زياد دليل به

  هاي مديريت دانش مدل. 2جدول 

 مدل ةسال ارائ مدلنام رديف

 1999 بكمن 1

 1996 مدل هفت سي 2

 1995 تاكوچي نوناكو و 3

 2000 مدل هيسيگ 4

 APQC 2003 مدل مديريت دانش سازماني 5

 1999  بكوويتز و ويليامز 6

 2002 الروي مك مارك و 7

 2002 ي ساختمان مديريت دانشها پايه 8

 2002 مدل موفق مديريت دانش لينزي 9

 2005 لس اپل و جونزها  دانش ةمدل زنجير 10

 2006  دانش دبوسكي ي مديريتها مدل كلي ساختار نظام 11

 2006  مدل مديريت دانش بنيادي در سازمان 12

 2006 مدل راهبردي مديريت دانش 13

 2008 بيا مدل حيات دانش بن 14

 2008 مدل كينگ و همكاران 15

 2009  اي زندگي دانش ويزكاينو و همكاران مرحله پنج ةمدل چرخ 16

  .2008ماري جنكس،  و 1389واهري، ؛ ج1384؛ افرازه، 2009سون،  گي گينكها  :منبع

 بندي آنها هاي تحقيقاتي و تقسيم سازمان
هـاي  هـاي تحقيـق و علـوم و فنـاوري    هاي تحقيقاتي پرداختن به فعاليتمأموريت اصلي سازمان

اي به تحقيق اشـتغال   صورت حرفه مراكز تحقيقاتي، مراكزي هستند كه به. است جديد و پيشرفته
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پردازنـد و تحقيقـات را    مـي  به تحقيقـات نظـري   كه معمولاً ها ف دانشگاهاين مراكز برخلا. دارند
بـودن   ، وجـه كـاربردي  داننـد  مي آموزشي فرايندعلمي براي بهبود وجوي  جست ةسازي چرخ فعال

  : شـوند  هـا بـه سـه گـروه تقسـيم مـي       اين سازمان ).1390ملايي،(تحقيق را بيشتر در نظر دارند 
جـين و  (هـاي دانشـگاهي    سـازمان ) هـاي علمـي؛ ج   سـازمان ) ب گرا؛ هاي مأموريت سازمان) الف

  ).1997ترنديس، 

  گرا ي مأموريتها سازمان )الف
مأموريت دلالت بر هدفي دارد كه نه برحسـب نيـت تخصصـي مشـخص، بلكـه بـر حسـب         ةواژ

هاي نظـامي، مراكـز تحقيقـاتي ارتـش،     در سيستم. هاي بلندمدت سازمان تعريف شده باشد هدف
 ـ  وزارت دفاع ايـن مراكـز،   . هسـتند   ييهـا  چنـين سـازمان   ةو مراكز تحقيقات صنعتي سـپاه، نمون

  .اند طور عمودي انسجام يافته هايي هستند كه بهسازمان

  ي تحقيقات علميها سازمان )ب
هايي كـه در  براي مثال، سازمان. شود كه مأموريتشان ماهيت علمي دارد مي هايي گفتهبه سازمان

تخصصـي آنهـا    ةكـه بـا زمين ـ  ـ شناسـي مولكـولي     ، يا زيستزيادانرژي  راستاي پيشبرد فيزيك
  .كنند مي فعاليت ـ هماهنگي دارد

  ي دانشگاهيها سازمان )ج
از نوع تحقيقات پايه در مقياس كوچك است كه توسط دانشجويان يا  تحقيقات دانشگاهي معمولاً

تادان دانشگاه كه به آمـوزش نيـز   زير نظر اس ها ي علمي دانشگاهها گروه ي تحقيقاتي درها وابسته
  ).1385احساني، (شود  مي اشتغال دارند، انجام

   ها ي تحقيقاتي با ساير سازمانها سازمانمميزة و وجوه  ها ويژگي
بـه شـرح زيـر    كليـدي   ةقالب هفـت مشخص ـ  ي تحقيقاتي درها سازمان ةو وجوه مميز ها ويژگي

 :اند فهرست شده

 ـ  طور عمده به ي تحقيقاتي كهها ي سازمانهاي متمايز مديريت راهبردويژگي .1  رنـاظر ب
 ؛استتكوين و معماري ارزيابي در مقابل تدوين راهبرد 

گذاري  اشتراك به محوري، پژوهش فرهنگ شامل كهمتمايز فرهنگ سازماني  هاي ويژگي .2
  ؛است ها سازي ايده دانش و ترغيب نيروهاي دانشي به خلاقيت، نوآوري و تجاري

 ـ طـور عمـده    بـه ساختار سازماني كـه   هاي متمايزويژگي .3 اي و  سـاختار شـبكه   رنـاظر ب
  ؛استمتمركز نا
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سـرماية  تـرين   مهـم كـه  هاي متمايز منـابع انسـاني و مـديريت منـابع انسـاني      ويژگي .4
  ؛است هاي تحقيقاتي سازمان

ترغيـب و   ةروحي ـ شـامل ي تحقيقاتي كـه  ها فرد رهبري سازمان هاي منحصربهويژگي .5
 كار گروهي و پژوهشـي در سـازمان   ةو تقويت فرهنگ و روحيتشويق نيروهاي دانشي 

  ؛شود مي
 يندها؛اويژگي متمايز فر .6

آركـي جـين و   (اسـت  ارزيابي و مديريت عملكرد  ةي تحقيقاتي در زمينها تمايز سازمان .7
 ).1376ترايان ديس، 

  ي تحقيقاتي نظامي ها موانع و مشكلات تحقيقات در سازمان
 :)1390ملايي،( اند از هاي تحقيقاتي نظامي عبارت ازمانموانع و مشكلات تحقيقات در س

و محصـولات جديـد    هـا  تحقيقاتي، پشتيباني از ايـده  هاي هاينكه هدف اصلي مؤسس با .1
 شـود و  مـديريت مـي   يا نظـامي  شكل پادگاني بيشتر به ها هباز هم اين مؤسس امااست، 

  ؛نيست مطابق با الگوي مديريت مراكز پژوهشي و صنعتي
  شده بسيار ناچيز است؛ اصل از تحقيق و توسعه در مقايسه با منابع مصرفنتايج ح .2
  ؛ي ندارندتحقيقاتي نظامي از نيازهاي دفاعي سازمان آگاه هاي اغلب مؤسسه .3
صنعتي بيشتر بر اساس الگـوي  تحقيقاتي در بخش  هاي هسازماندهي و مديريت مؤسس .4

  نظامي شكل گرفته است؛صورت الگوهاي  و در بخش دفاعي به است دولتي هاي اداره
اعتبارات مـالي، تجهيـزات و امكانـات، نيـروي انسـاني      از تحقيقاتي  هاي هاغلب مؤسس .5

  ؛اند بهره بيمتخصص و ماهر و فضاي تحقيقاتي مناسب 
مديريت ضـعيفي   مشوق تحقيق و توسعه نيست و عموماًها  هكار در اين مؤسس موقعيت .6

 شود؛ مي بر آنها اعمال

  شود و بيشتر حالت يكنواختي حاكم است؛ لاقيت فراهم نميلازم براي خ ةانگيز .7
  كار گروهي حاكم نيست؛ ةبين پژوهشگران روحي .8
  گذاري؛ تا سرمايه مصرفي دارند جنبةي تحقيقاتي بيشتر ها هزينه .9

پـذير قـوانين و مقـررات    نا حاكميت اجتناب دليل نيروهاي متخصص، به ماندن از بهره بي .10
  يقاتي وابسته به نيروهاي مسلح؛ نظامي و امنيتي بر مراكز تحق

  مديريت و تغيير دائم مديران؛  يثبات بي .11
  .بين صنعت و دانشگاه  همكارينبود  .12
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ي مـدل  هـا  ، ابعـاد و مؤلفـه  بررسي شودبر اساس ساير الگوها  پژوهشالگوي بايد از آنجا كه 
  .مقايسه شده استي مرسوم مديريت دانش، در قالب جدول زير ها با مدل پژوهش

  ي مديريت دانش با مدل پيشنهاديها مدل ةمقايس. 3جدول
  پژوهشي مدل ها مولفه

 ي رايج مديريت دانشها مدل
مديريت  فرايند

  دانش
اهداف   سازهاتوانمند

  سازمان
نتايج و 
  پيامدها

 ــ ــ  ــ  *  بكمن

 ــ ــ * *  هفت سي

 ــ ــ * *  نوناكو و تاكوچي

 ــ ــ ــ *  بكوويتز و ويليامز

 ــ ــ ــ *  مدل هيسك

 ــ ــ ــ *  ي مديريت دانشها نظام ةمدل چندعاملي توسع

 ــ ــ ــ *  مدل كينگ

 ــ ــ ــ *  حيات دانش ةمدل چرخ

 * * ــ *  ي مديريت دانشها مدل كلي ساختار نظام

 ــ ــ  * *  وري آمريكا كيفيت و بهره مركز

  ــ  *  ــ *  ي ساختمانها پايه
  ــ ــ * *  لينزي
  * ــ * *  دانش ةزنجير

  ــ * * *  راهبردي مديريت دانش
 * * * * يشنهاديمدل پ

  
  مدل پيشنهادي
درنهايـت  و  شـد ي مديريت دانش مطالعه و بررسـي  ها تمام مدل ، تقريباًپژوهشدر طراحي مدل 

 كه محيط نظامي آن را نيز در نظـر گرفتـه باشـد،    براي سازمان تحقيقاتي  جامع و كاربردي مدلي
  :بخش اصلي است شامل چهاراين مدل طوركلي  هاين مدل ب. شد طراحي و آزمون

  ؛اهداف سازمان .1
  ؛)سيستم مديريت دانش ةكنند پشتيباني(توانمندسازها  .2
   ؛)هسته اصلي مدل(يند مديريت دانش افر .3
  .كارگيري مديريت دانش هنتايج حاصل از ب .4
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  اهداف سازمان مورد مطالعه  )الف
، برگرفته از دنبال كرده استگوي مناسب، جامع و مطلوب حاضر در طراحي الپژوهش اهدافي كه 
يقـاتي  قسـازمان تح  ،كه بر اساس اين اسناداست هاي اساسي سازمان و اسناد بالادستي مطلوبيت

مـد نظـر قـرار    اهداف را اين ها و اقدامات خود ريزي برنامهكلية كردن  ، در دانش پايهمورد مطالعه
تحقيـق و   ةتوسـع . 3ارتقـاي فرهنـگ سـازماني؛    . 2؛ بع انسانيتوسعه و ارتقاي منا. 1 :داده است
  .ايجاد خلاقيت و نوآوري. 6و  وري افزايش بهره. 5؛ فناوري ةتوسع. 4؛ پژوهش

  توانمندسازهاي مديريت دانش  )ب
پژوهش پيش در . به توانمندسازهاي مديريت دانش اختصاص داردپژوهش بعد مهم ديگر از مدل 

شدن مديريت دانـش در سـازمان حمايـت     و نهادينهاجرا تواند از ايي كه ميهترين مؤلفه اصليرو، 
 دليـل  به. توان نام بردهاي نوين را ميكند، رهبري و مديريت سازمان، فرهنگ سازماني و فناوري

از آنهـا   دربـارة هريـك  مديريت دانش، توضيحات مختصري  فرايندهاي توانمندساز اهميت مؤلفه
  .شودداده مي

شـمار   بـه  هـاي مـديريت دانـش   از فعاليـت  كه حمايت مديريت يا رهبري در سازمان: يرهبر. 1
 ،هـا  مانند بيشـتر برنامـه  . گيري مديريت دانش است در شكلعامل و مؤثرترين ترين  مهم، رود مي

مديريت دانش در اجراي . مند شود بهرهبايد از حمايت مديريت ارشد  نيز ي مديريت دانشها پروژه
يي دانـش  ها در چنين سازمان. سازمان است ثيرگذار درأستلزم وجود رهبري آگاه و تم ،سازمانهر 

 يي كه براي به حداكثر رساندن ارزش اين منبع انجامها فعاليت و شود منبع با ارزشي محسوب مي
 نيـروي فكـري و   ةدربـار  ي بسـيار ها صحبت وجودبا . قرار داردتوجه  شدت در كانون به، گيرد مي

  .دان درك كرده را ، تعداد كمي از مديران ماهيت واقعي سازمان بر مبناي دانشمعنوي ةسرماي
منظور  به ،است كه در وضعيت معيني ييا گروه يهاي فردثيرگذار بر فعاليتأت فرايندرهبري 

رهبـري تـابع متغيرهـاي     فرايندشود كه از اين تعريف استنباط مي. كنندتحقق هدفي كوشش مي
تركيبـي   فراينـد رهبـري   فراينـد بيـاني،  بـه  . اسـت  3گر متغيرهـاي وضـعيتي  و دي 2، پيروان1رهبر

 ـ وضعيتاست كه از روابط بين رهبر، پيروان و  اي پيچيده : 1385 اميركبيـري، (آيـد   مـي  وجـود  هب
شوند زيردستان احساس كنند كه بـا آنـان ماننـد يـك انسـان برخـورد        رهبران موجب مي. )479
، لنـدروم ( كنندرا از زواياي جديدتري ارزيابي  داده رخل ئه مساكنند كو به افراد كمك ميشود  مي

  ).152: 2000، هاول و پريز

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Leader 
2. Followers 
3. Situational Variable 



 1393 پاييز، 3 ةشمار ،6دورة  ،ॠدশୌࢌ بازرگا਩ی  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ    544

اهـداف   بـه  رسـيدن  آل و ايـده  انجام وظايف سـازمان در سـطح مطلـوب و   براي رهبر توانمند 
و بـازيگران فعـال داخلـي     بـرد  بهره ميبازيگران داخلي سازمان  از ،شده طراحياز پيش سازماني 

: 2003بونـك،  (كند  ميشده ترغيب  هاي از پيش تعيينمشي اهداف و خط در رسيدن بهسازمان را 
5-6 .(  

قوانين و هنجارهاي مشترك تعريف شده است معناي بهفرهنگ سازماني  :فرهنگ سازماني. 2
ي ها راه حل ،شوند مي هايي كه اعضاي سازمان با آن مواجهرفع مشكلات و موقعيت منظور بهكه 

اسـت كـه بـه افـراد     اعتقادهـايي  و  ها الگوي ارزش فرهنگ سازماني. دهد مي نهادمطلوب را پيش
بيوگـل  (كند وظايف سازماني را درك كنند و رفتار افـراد را بـا هنجـار مطابقـت دهنـد       مي كمك

هــا و  فرهنــگ ســازماني را مفروضــات، ارزش )2000(شــاين ). 312:  2009اســديجك و كــين، 
 تجربـي نشـان   مطالعات. است مزيت رقابتي پايدار ،سازماني فرهنگ. داند مي هنجارهاي مشترك

چهار بعد اصـلي   )1995(ون دنيس .استاثربخشي سازماني  عامل اصلي فرهنگ سازماني دهد مي
پـذيري و   درگيرشـدن، سـازگاري، انطبـاق   : اثربخشي را شناسايي كردنددر  مؤثر فرهنگ سازماني

 منظـور  بـه تغيير رفتار، ساختار و سيستم خود  زمان دربه ميزان توانايي ساپذيري  انطباق. مأموريت
ي است كه ها، عقايد و انتظاراتارزش به مفهوم مقدارسازگاري . اشاره داردبقا در تغييرات محيطي 

گيري اشـاره   درگيرشدن به ميزان مشاركت اعضاي سازمان در تصميم. دارند افراد همواره نگه مي
كـانتس و بوگلاراسـكي،   ( اسـت تعريف مشترك از هـدف سـازماني   معناي  بهو مأموريت كند  مي

تحت تأثير قرار  هاي گوناگون راهتواند مديريت دانش را از  مي فرهنگ سازمان نيز). 204:  2007
  ).673 :2009گريگوري و ديگران، (دهد 

اطلاعـات جديـد    تـوان  مـي  آورد كه با استفاده از آنوجود مي هايي را بهمديريت دانش روش
ميـان  در ايـن  . كـرد سـازمان يكپارچـه   حافظـة  در  ،بندي طبقه و جذبپس از داخلي و خارجي را 
به اين اطلاعـات   بخشيها و هنجارهاي رفتاري، بر انتخاب و معناارزش مثابة بهفرهنگ سازماني 

اما  ،نيست يدانشگاه متداول ةفرهنگ سازماني رشت). 146: 2009ني برگ و مولر، (اثرگذار است 
فرهنـگ  ). 404: 2007، نيـول، هنـگ و گـاليرز،    فـن (براي محققان است  اي شده م نهادينهمفهو

بينـي   بـراي پـيش   ،ابزارهاي مديريت ند همانندتوانمحوري سازماني مي سازماني و مفاهيم وظيفه
هنگامي كه ). 331: 2005 ، ادوالد و رالنجن،ريمان(پيامدهاي تغييرات سازماني مفيد و مؤثر باشند 

از تغييـرات سـازمان دارنـد    متفاوتي داشته باشند، افراد نيز درك گوناگوني هاي ها فرهنگ نسازما
  ).208: 2008كه و وي، (كه اين بر نوع پذيرش افراد از تغييرات سازمان اثر دارد 
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دانش سـازمان نقـش    ةتواند در ذخير مي شكل ابزار و سازوكارهاي مناسب فناوري به: فناوري. 3
موفقيت در مديريت دانش بايد  ها برايديگري كه سازمان ةحوز). ارتباطيشبكة (كند مهمي ايفا 

مرتبط با مديريت دانـش   تيكي از موضوعا. فناوري است هاي زيرساخت ةحوز كنند،توجه  به آن
 گـذاري  سـرمايه  كـه موجـب   فناوري اطلاعات است ةكنند هاي شگرف و خيره پيشرفت سازماني،
جانبـه و بـدون    طـور يـك   ها بهسازمان ، اما مشكل اينجاست كهاست دهشها سازمانه توج شايان

 كـه  شـده اسـت  موجـب  اين كار . كنند مي گذاري در آن سرمايه ها درنظرگرفتن تمام ابعاد و زمينه
دسـترس افـراد قـرار     شدن دارد و به سـهولت در  از پايگاه دانش كه قابليت فرموله فقط آن بخش

  . يردشود، محور توجه قرار گداده مي
ابزارهـاي  كمك  به، نيز و اين كاركنان توانمندنياز دارد كاركنان توانمندشده به مديريت دانش 

 ).1392، ، زارعي و روزباندامغانيان( دارند نيازاطلاعات فناوري 

  ي مديريت دانشها فرايند )ج
 ـ آوري و سازماندهي دانـش سـازمان و بهـره   مديريت دانش، جمع ها درفرايندمنظور از   رداري و ب

مديريت دانـش در سـازمان بايـد     يها فرايند. هاي دانشي كسب شده استاين سرمايه حفاظت از
 سـازماني را  وكـار  كسـب هاي فراينـد تحقـق  دانـش لازم بـراي    ،طور اثربخش و كارآمد بتوانند به

اد هماهنگي ايجسازمان  و فرايندهاي جريان كار در سازمان كار بايد بيناين براي . پردازش كنند
  . ها داشته باشند فعاليت ها يكپارچگي لازم را با جريانفراينداين  شود تا

  :ند ازا در مدل پيشنهادي عبارت هاي مديريت دانشفرايندبخش 
دانيم؟ شناسـايي منـابع دانـش درون و بيـرون     دانيم كه چه ميآيا مي: شناسايي دانش .1

هـاي كـاري و اقـدامات    ها، رويـه فراينـد كـه در  است دانش مفيدي  ييسازمان، شناسا
 ؛سازمان وجود دارد

ي هـا  دانـش ماننـد  از بازار داخلي و خارجي را  ها دانشبايد در اين مرحله، : كسب دانش .2
 ـ  منـابع شناسـايي   و... مربوط به مشتري، توليد، همكاران، رقبا و كشـف   ةشـده در مرحل

از آنهـا   و ردتوان از خـارج تهيـه ك ـ  ميكه هايي را قابليتبايد همچنين دست آورد و  به
 داد؛توجه قرار بهره برد، محور 

تبديل دانش پنهان فردي به آشكار و سپس تبدبل بـه دانـش گروهـي و    : تبديل دانش .3
 ؛تبديل به دانش سازمانيدرنهايت 

بـه  . شود مي در داخل سازمان خلق لازماي است كه طي آن، دانش  مرحله: خلق دانش .4
ي هـا  خلـق و تسـهيم دانـش فعاليـت    . قاتتوليد دانش جديد در حين تحقي ،بيان ديگر



 1393 پاييز، 3 ةشمار ،6دورة  ،ॠدশୌࢌ بازرگا਩ی  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ    546

ي، غفـور  ،يمـراد  ،يعسـكر آشنا، (توان آنها را به زور ايجاد كرد  كه نمي اند ناملموسي
 ؛)1392

گـذاري دانـش موجـود و     اشـتراك  مسائلي همچون چگونگي به: دانش ةتسهيم و توسع .5
 ازمانس ـ دسترس اي كه در گونه انتقال آن به محل مناسب و چگونگي انتقال دانش، به

پژوهشگران جريان تسهيم دانش را شامل پنج  .باشد و سازمان بتواند از آن استفاده كند
اي  ارزش منبع دانش، تمايل منبع به تسهيم دانش، غنـاي رسـانه  : دانند مي ركن اصلي

آشـنا و  (ارتباطي، تمايل گيرنـده بـه دريافـت دانـش و توانـايي جبـران گيرنـده        شبكة 
 ؛)1392 همكاران،

شده از ديگران را با توجه بـه سـاير امكانـات     كسبهايي كه دانش فرايند: دانشكاربرد  .6
كـارگيري دانـش در ابعـاد مختلـف كـاري       دهد و نيز امكـان بـه   مي دانشي خود توسعه
 كند؛ مي سازمان را برآورده

شـامل  كه  ي موجود، بايد دانش سازمان را گسترش دادها با توجه به پايه: دانش ةتوسع .7
و سطح دانش كاركنـان و مسـائلي از    ها فرايندي جديد، ها محصول، ايده قابليت ةتوسع

 ؛شود مي اين دست

اين . شود مي ذخيره و نگهداري و روزآمدكردن دانش به اين بخش مربوط: دانش ةذخير .8
 .كند مي روش، از نابودي دانش جلوگيري كرده و آن را حفظ

  كارگيري مديريت دانش  هنتايج حاصل از ب )د
 ،سازي صحيح آن در سطح سازمان راحي دقيق، علمي و منطقي مديريت دانش و پيادهشك ط بي

  :شود مي آنها اشارهترين  مهمدنبال دارد كه به  پيامدها و نتايجي را به

  ؛ها كاري در انجام پروژه جلوگيري از دوباره .1
  ؛و كاهش اتلاف زمان ها كاهش هزينه .2
  ؛سازمانكاركنان قبل از ترك  هاي هثبت دانش و تجرب .3
  ؛ايجاد نوآوري و پيشرفت .4
درنهايت به دانش گروهي و  دانش آشكار تبديل دانش ضمني فردي به آشكار و سپس .5

  ؛دانش سازمانيتبديل دانش گروهي به 
 .خلق دانش جديد .6

بـراي  ، مـدل پيشـنهادي مـديريت دانـش     پـژوهش ي مدل ها با توجه به تبيين ابعاد و مؤلفه
 . نمايش داده شده است 1نظامي در شكل سازي در سازمان تحقيقات  پياده
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 شناسي پژوهش روش
هـاي   مؤلفـه با شناسايي و تعيين و  هدف پژوهش حاضر انتخاب مدل بوده است با توجه به اينكه

هـاي   پـژوهش نـوع   از نظر هدف از پژوهش، روش شدمدل مناسب انتخاب  ،مهم مديريت دانش
با توجه بـه  . رود شمار مي بهگردآوري اطلاعات توصيفي ـ پيمايشي   ةو از نظر شيو است كاربردي
نيز به  حجم نمونه .گيري منظم يا سيستماتيك استفاده شد از روش نمونه بودن پژوهش، كاربردي

هاي پژوهش  داده .تعيين شد نفر 135آماري، يعني جامعة برابر حجم شماري  پيروي از روش تمام
روش  به ميزان ضريب اعتماد SPSSافزار آماري  آوري شد و در محيط نرم كمك پرسشنامه جمع به

  . ييد خبرگان رسيدأبه ت 87/0اعتبار پرسشنامه با . دست آمد بهآلفاي كرونباخ 

  پژوهشهاي يافته
هاي فراينـد متغيرهـاي توانمندسـاز و    يبرا گرفته هاي آماري انجام ها و آزمونوتحليل داده تجزيه

  .نمايش داده شده است 4مديريت دانش در جدول 

  ها وتحليل داده آمده از تجزيه دست نتايج به. 4جدول 

  )( انحراف معيار )(ميانگين هامولفه رديف

 22/2 73/0 2/4 خلق دانش 1

 7/2 65/0 22/4 ذخيره دانش 2

 92/3 73/0 36/4 كاربرد دانش 3

 5/0 76/0 05/4 تسخير دانش 4

 5/3 69/0 16/4 توسعه و تسهيم دانش 5

 14/3 64/0 25/4 كسب دانش 6

 -81/1 69/0 85/3 پالايش دانش 7

 16/2 76/0 2/4 شناسايي دانش 8

 33/1 6/0 1/4 ارزيابي دانش 9

 -97/0 64/0 92/3 تطبيق دانش 10

 05/3 57/0 22/4 تبديل دانش 11

 75/1 57/0 12/4 رهبري 12

 02/2 62/0 16/4 فناوري 13

 -84/1 609/0 9/3 اندازه گيري دانش 14

 6/2 72/0 23/4 فرهنگ سازماني 15

 75/0 66/0 06/4 ساختار 16
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دسـت   بـه  65/1آنهـا بيشـتر از    Tcيي كه مقدار ها مؤلفه، 4در جدول مندرج توجه به نتايج  با
هاي مديريت دانـش بـراي   فرايندبنابراين در بخش  .ندبراي طراحي مدل پذيرفته شد، استآمده 

كسـب دانـش،    دانش، خلق دانـش، كـاربرد دانـش،    ةهاي ذخيرمؤلفهفقط سازمان مورد مطالعه، 
از . شـدند  در طراحي مدل در نظـر گرفتـه  تبديل دانش  و دانش ةشناسايي دانش، تسهيم و توسع

 و ي فرهنـگ سـازماني، رهبـري   هـا  هعوامل زيرساختي توانمندسازهاي مديريت دانش نيـز مؤلف ـ 
مـدل مفهـومي پـژوهش بـا      درنهايت .قبول شدند براي طراحي مدل  لازم ةنمركسب با  فناوري

  . شدي مد نظر طراحي ها توجه به تأييد متغيرها و مؤلفه
) هافراينـد توانمندسـاز و  (ميـزان همبسـتگي متغيرهـاي تأييدشـده      به سنجش بعد ةدر مرحل

  .شود مشاهده مي 5نتايج آن در جدول كه  پرداخته شده است

  هاي مديريت دانشفرايندهمبستگي بين ابعاد فرهنگ سازماني و . 5جدول 
توانمندسازهاي
ضريب همبستگي   مديريت دانش فرايند  مديريت دانش

  دارياسطح معن  پيرسون

ري
رهب

  

 000/0   725/0  شناسايي دانش

 000/0   679/0  كسب دانش

 000/0   751/0  خلق دانش

 000/0   747/0  تبديل دانش

 000/0   561/0  كاربرد دانش

 000/0   585/0  توسعه و تسهيم دانش

 000/0   695/0  دانش ةذخير

 000/0   677/0  جمع ضريب رهبري

اني
سازم

گ 
رهن

ف
 

 000/0  730/0  شناسايي دانش

 000/0  663/0  كسب دانش

 000/0  734/0  خلق دانش

 000/0  757/0  تبديل دانش

 000/0  777/0  كاربرد دانش

 000/0  494/0  توسعه و تسهيم دانش

 000/0  580/0  دانشذخيرة 

 000/0   676/0  جمع ضريب فرهنگ
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  5ادامة جدول 
توانمندسازهاي
ضريب همبستگي   مديريت دانش فرايند  مديريت دانش

  دارياسطح معن  پيرسون

ري
فناو

  

 000/0  671/0  شناسايي دانش

 000/0   963/0  كسب دانش

 000/0   755/0  خلق دانش

 000/0   850/0  تبديل دانش

 000/0  699/0  كاربرد دانش

 000/0  421/0  توسعه و تسهيم دانش

 000/0   781/0  دانش ةذخير

 000/0   734/0  فناوريجمع ضريب 

  000/0   695/0  هافرايندجمع ضريب همبستگي توانمندسازها و 
  

هاي توانمندسـاز مـديريت دانـش و فراينـدهاي      بين مؤلفه ميزان ضرايب همبستگي 5جدول 
 گفـت توان  ، مي05/0كمتر از ) 00/0(داري ابا توجه به سطح معن. دهدمديريت دانش را نشان مي

بدين ترتيب بين  معنادار است،ميان هر يك از ابعاد توانمندساز و فرايندهاي مديريت دانش  ةرابط
  .داردوجود اين متغيرها همبستگي بالايي 

  هاگيري و پيشنهاد نتيجه
عملكـرد سـازمان و ايجـاد مزيـت رقـابتي بـراي       ارتقاي با وجود نقش كليدي مديريت دانش در 

بنابراين شـناخت  . اند شدهرو  روبهي اجرا شده در اين زمينه با شكست ها سازمان، بسياري از برنامه
تـوان گفـت همـاهنگي     مـي  .عوامل مؤثر در اثربخشي مديريت دانش ضروري بـه نظرمـي رسـد   

بـه دو بخـش اصـلي     شده طبق مدل ارائه هاي مديريت دانش در سازمان كه در اين مقالهقابليت
دانش، تسهيم دانـش، تبـديل دانـش، كـاربرد      ةشناسايي دانش، كسب دانش، ذخير(دانش  فرايند

) ريرهبري، فرهنگ و فنـاو (و توانمندسازهاي مديريت دانش ) دانش و خلق دانش ةدانش، توسع
هـاي مـديريت   دو عامل كليدي در اثربخشي برنامه ،شوند و راهبردها و اهداف سازمانتقسيم مي

سـازي مـدل    پيـاده بـر  پيامدها و نتايجي . شوند محسوب مي دانش و در نهايت اثربخشي سازمان
مواردي همچـون توسـعه و ارتقـاي منـابع انسـاني، ارتقـاي       توان  ميمترتب است كه به پژوهش 

وري و ايجـاد خلاقيـت و   فناوري، افزايش بهره ةتحقيق و پژوهش، توسع ةزمان، توسعفرهنگ سا
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 ةمؤلف ـپـنج  و از  شـد  تأييـد  هفـت مؤلفـه  مديريت دانش  فرايندمؤلفة  11از  .كردنوآوري، اشاره 
بـراي   مانـده  دو مؤلفـة بـاقي  و  رسيد تأييد سه مؤلفه بهو توانمندسازهاي مديريت دانش،  ها زمينه

ترسـيم   6اين وضـعيت در جـدول   . پذيرفته نشد) سازمان مورد مطالعه(يقاتي نظامي سازمان تحق
  . شده است

  پژوهشها و متغيرهاي لفهؤييد و رد مأترسيم وضعيت ت .6جدول 
  رد ييدأت هاابعاد و مولفه 

ايند
فر

 هاي
ش

ت دان
ديري

م
  

  * شناسايي دانش

  * كسب دانش

 *  تطبيق دانش

  * خلق دانش

 *  ش دانشپالاي

  * تبديل دانش

  * كاربرد دانش

  * توسعه و تسهيم دانش

 *  تسخير دانش

  * دانشةذخير

 *  ارزيابي دانش

هاي
ساز

ند 
وانم

 ت
ش

 دان
يت

دير
م

 

  * رهبري

 *  ساختار

  * فناوري

  * فرهنگ سازماني

 *  اندازه سازمان

  
هـا و  زيرسـاخت  ةبـه توسـع  سـو   ارد كه بايد از يكحكايت از آن دپژوهش هاي بنابراين يافته

 ،ديگـر سـوي  منظور اثربخشي مـديريت دانـش پرداخـت و از     هاي سازمان مورد مطالعه بهقابليت
. هـاي مـديريت دانـش را ايجـاد كـرد     هماهنگي لازم بين اهداف و راهبردهاي سازمان با قابليت

هاي توانمندسـاز  مؤلفه(ي مديريت دانش ها و قابليت ها شده بايد بين زيرساخت مدل ارائهبراساس 
تا با اجراي مـديريت دانـش   كرد ايجاد  يمديريت دانش هماهنگي مناسب فرايندو ) مديريت دانش
   .يافتاهداف مد نظر سازمان دست  در سازمان به
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مدل مديريت دانـش پرداختـه    ةذكر است نوشته حاضر از لحاظ نظري به ارائشايان در پايان 
؛ لذا اجـراي ايـن   نياز دارد اهداف سازمان نيل بهبراي  زمانصرف به سازي اين مدل  است و پياده

  .تواند نقش مهم و مؤثري داشته باشد مي مدل در اثربخشي سازمان تحقيقاتي مد نظر
سـازماني مـؤثر بـر     و برون سازماني ساير عوامل درون ةدر زمين توانند مين ديگر نيز ابه محقق

  .ي انجام بدهندتحقيقات ،مديريت دانش
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