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موفقيـت  . رفته اسـت خود گبا ورود به عصر دانايي، تكامل ابعاد سازماني روندي جديد به :چكيده
. اي نيـاز دارد ويـژه نيازهاي ساختاري، فرهنگي، تكنولوژيكي و انساني وجود پيش مديريت دانش به

از . هدف اين پژوهش شناسايي ابعاد ساختاري متناسب با رويكرد مديريت دانش در سـازمان اسـت  
رو پس ازمرور مباني نظري روند تكامل ابعاد ساختاري سازمان، چگونگي و ارتباط هر يـك از   اين

آماري اين پـژوهش  ي  جامعه. شودابعاد اصلي ساختار سازماني با اقدامات مديريت دانش تشريح مي
آماري پژوهش نيـز بـا    ي هاي نفتي ايران است؛ نمونه ميداني شركت ملي پخش فرآورده توصيفي  ـ

. هـا پرسشـنامه بـوده اسـت    بندي و ابـزار گـردآوري داده  گيري تصادفي طبقهاستفاده از روش نمونه
ي رسـميت و تمركـز   هـاي سـاختار  مؤلفه ؛دهندهاي تحليل آماري نشان ميكارگيري روشنتايج به

هـاي  كه ابعاد سـاختاري مرززدايـي، شـبكه   تأثيري منفي بر اقدامات مديريت دانش دارند، در حالي
تـوان نتيجـه گرفـت    بـر ايـن مبنـا مـي    . انـد گرايي، تأثير مثبتي داشتهايگرايي و حرفهغيررسمي، تيم

هـاي مـديريت دانـش در    آميـز پـروژه  توسعه ابعاد انساني و غيررسمي ساختار براي اجراي موفقيـت 
  .سازمان ضروري است
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  مقدمه
بـه  . ها تبديل شده اسـت رقابتي امروز، دانش به منبع استراتژيك بسياري از سازمان دنيايدر 

كسـب مزيـت رقـابتي پايـدار      بـراي  قابل اتكامنبع  ناپايدار امروز، تنها در شرايطنوناكا باور 
آنچـه   مبنـاي را بـر  هـا بايـد خـود    سـازمان  اين باور است برداونپورت نيز . ]25[ دانش است

اصــلي  ي رو مــديريت دانــش بــه وظيفــه از ايــن. ]11[ ننــدكمتمــايز  ديگــراناز  ،داننــد مــي
  .ارزشمند خودشانندگيري از اين سرمايه دنبال بهرههايي تبديل شده كه به سازمان

ي مد و سـبك مـديريتي تبـديل شـده اسـت      اگونه عنوانبه 1990مديريت دانش از دهه 
مند براي يافتن، خلق، قابل دسترس نمـودن،  طور نظامبه كه هايي اشاره داردو به تلاش] 28[

هاي نامشهود سازمان، تقويت فرهنگ يادگيري مستمر و تسـهيم دانـش در   كاربرد و سرمايه
هـاي دانشـي   دنبـال ايجـاد و توسـعه دارايـي    مـديريت دانـش بـه   . ]1[شوند سازمان انجام مي

هـدف نهـايي   . ]2[كاربرد و تسـهيم دانـش مـرتبط اسـت     سازمان است و با شناسايي، خلق، 
  .]4 [مديريت دانش كاربرد دانش در جهت بهبود عملكرد سازماني است

شـده   تأييـد اي طـور گسـترده  ههاي مديريت دانش بر موفقيت كلي سازمان بپروژه تأثير
كـه  است  پرسشيد، نشوبا اين حال، اينكه چه عواملي و چگونه سبب موفقيت آن مي. است

هـاي گونـاگوني كـه در ايـن زمينـه      رو در پژوهش از اين. نياز دارد يترهاي گستردهبررسي
هـاي  بـر موفقيـت پـروژه    عوامـل گونـاگون سـخت و نـرم سـازماني      تـأثير انجام شده است، 

ثر بـر  ؤ، از ميان عوامل سـازماني گونـاگون م ـ  در مقاله حاضر]. 23[اند مديريت بررسي شده
سـازي  هاي ساختار سـازماني مناسـب بـراي پيـاده    نقش و ويژگيي به بررس مديريت دانش،

و الزامات ساختاري موفقيت مـديريت دانـش تشـريح    شود پرداخته مي مديريت دانش مؤثر
هـاي كاركنـان و از طـرف    از يك طرف، خـود مخلـوق فعاليـت    ساختار سازماني. شوندمي

اين بسـتر، نتـايج   فراهم نبودن  در صورت و نددهتشكيل ميها را  هاي آنديگر بستر فعاليت
ــ ــدكــارگيري همــورد نظــر از ب مــديريت دانــش در ســازمان حاصــل نخواهــد شــد و   فرآين

بهره  ،هاي هنگفت در زمينه مديريت دانشگذاريبرخورداري از بهترين كاركنان و سرمايه
   .]1[ چنداني براي سازمان نخواهد داشت
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  تكامل ابعاد ساختاري: مباني نظري
مراحـل، سـاختار    همـه ايـن   در. اسـت  يافتـه  تكاملگوناگوني حل امديريت طي مر پارادايم

كـه سـاختار سـازماني، چـارچوب      اج ـاز آن. ]6[ سازماني در كانون توجه قرار داشـته اسـت  
 بوده اسـت نيز دهد، خود محرك اوليه تغيير هاي سازماني را تشكيل ميفرآيندتصميمات و 

 يسـازمان واحـدهاي  افراد و تقسيم كار و هماهنگي ميان ساختار سازماني بيانگر شيوه  .]32[
 ي شكل نموديافتـه عنوان هساختار را ب] 21[ميلر و دروج . ]3[ استانجام امور سازماني براي 

سـاختار  نيـز   ]24[نـام و همكـارانش  . كننـد تمركز، رسميت، پيچيدگي و انسجام تعريف مي
. ننـد داين اعضاي سـازمان مـي  بكاري  هايقدرت، مسئوليت و رويه شيوه تقسيمسازماني را 

چـه كسـاني بـراي     ؛دهدمينشان  ،اول: كندمي دنبالرا  اصليهر ساختار سازماني دو هدف 
مراتـب  در سلسـله  ؛دهـد دوم، نشـان مـي  . شـوند جمع مـي  هم دوركار اجراي اثربخش يك 

   .]3[ دهدسازماني، چه كسي به كدام سطح بالاتر گزارش مي
  ميـزان تمركـز،  . تواند مشوق يا مانع موفقيت مـديريت دانـش باشـد    ساختار سازماني مي

جريان اطلاعات بين واحدها، وضعيت اسناد و مدارك محرمانه سازمان  چگونگي  رسميت،
خلـق،   مسـتقيم بـر  طـور  بـه هـا   عوامل ساختاري مهمي هستند كه وضعيت و ويژگي آن. . . و

در كنـار ايـن   . ]23[ دگـذار مـي ان تـاثير  كارگيري دانـش در سـازم  هسازي و بانتقال، ذخيره
بـا  تعامـل  در مجمـوع و در  د كـه  ن ـوجـود دار نيـز  ، ابعـاد ديگـري   هاي رسمي سـاختار جنبه

شـكيل  مـديريت دانـش را ت  كـارگيري اثـربخش   توانند ساختار مناسب بـراي بـه  يكديگر مي
ه ونـه ك ـ گهمـان . دندار تأثيربر مديريت دانش  ساختارهاي رسمي و غيررسميهر دو . ندده

كند، سـاختار  هاي مديريت دانش فراهم ميساختار رسمي خطوط راهنمايي را براي فعاليت
  . ]6[ كندميرا فراهم تبادل دانش  ارتباطي مورد نياز برايهاي غيررسمي كانال

  بعد رسمي : الف
ر كيد دارند كـه ب ـ أبعدي تسه يبر چارچوب بيشترپيشين در زمينه ساختار سازماني  هاي هالعطم

رابينز از سه عامل  مثال براي. شوندمختلف ساختار سازماني توصيف مي هايگونهآن  مبناي
  . ]3[كند سازمان استفاده مي پيچيدگي، رسميت و تمركز براي تشريح ساختار رسمي

د كـه در  ده ـمـي  نشـان سـاختار رسـمي سـازمان را     گانه تنهاسهابعاد  نيا تركيب مناسب
از سـاختار غيررسـمي    گونـاگوني  هـاي  هدر مطالع ـكه درحالي. ستنمايان انمودار سازماني 
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انديشمندان تمركز باور به. عنوان عاملي كليدي جهت كسب مزاياي رقابتي ياد شده است به
ــميت  ــمو رس ــي ك ــد م ــزايش  توان ــا اف ــازماني ب ــاملات س ــطح تع ــان و   ،س ــزش كاركن انگي

ود رسميت و تمركز در اختيارات وج .]26[پذيري، اثربخشي سازماني را ارتقاء دهد  انعطاف
كـه توزيـع   در حالي. دهدشدت كاهش ميهاي خلاق را بهحله راهيگيري، ميزان اراتصميم

 نداعوامليها اين. شودگرايي و آزادي بيان ميقدرت در سازمان موجب خودجوشي، تجربه
زيـاد بـه   تمركز رسميت و . ]23][13][7[ دهندكه زيربناي خلق و انتقال دانش را تشكيل مي

. شـود مـي منجر ها  سطح رضايت و انگيزش آنو در نتيجه كاهش كاهش استقلال كاركنان 
صـورت داوطلبانـه   كند كه در آن كاركنان بهساختار سازماني غيرمتمركز محيطي فراهم مي

محيط كاري مشاركتي با تشـويق مشـاركت   . نندكخلق و تسهيم دانش مشاركت  فرآينددر 
كـارگيري دانـش   هسـازي و ب ـ ازمان موجـب تسـهيل خلـق، انتقـال، ذخيـره     س يدر بين اعضا

   .]31[شود  مي
انـرژي نامحسوسـي   به و كيد شده أتساختار رسمي بر  هاي ساختاريبنديدر بيشتر دسته

ايـن انـرژي پنهـان از    . دشـو نمـي  توجـه يابـد،  كه وراي اين چارچوب ساختاري جريان مـي 
مهمـي دارد  محور نقـش  دانشهاي و در سازمان گيردت ميئنشسازمان يا روابط غيررسمي 

]32 .[  
اقدامات و تعاملات اعضاي سـازمان را  از  تريتواند شناخت واقعيميروابط غيررسمي 

رونـد  . كنـد فراهم مي يهاي ساختارمؤلفهاز  تريها شناخت كامل توجه به آن .آشكار كند
 ير حـال تبـديل شـدن بـه سـاختار     مراتبـي د ساختار سلسـله  ؛دهدنشان ميساختاري تكامل 

، اشـكال  ايـن گـذار   ي در نتيجـه  .]26[سـت  فرانوگراتجـاري   دنيايمنعطف و ارگانيك در 
هاي مجازي، ، سازمانمحورهاي دانشاي، سازمانهاي شبكهسازمان مانند يسازماني جديد

سـازماني   هاي جديـد طور كلي در اين گونهبه .]32[اند ظهور كرده ...هاي مدولار وسازمان
 ،اي اسـتراتژيك هاي شبكههمكاريپذيري زياد، انعطاف: خوردبه چشم مي كلانپنج تغيير 

تـوان گفـت رونـد تغييـر     در نگـاهي كلـي مـي    .]29[ تغييـر در روابـط اقتـدار    و عدم تمركز
، تخـت هـا سـاختارهاي    تر حركت كرده كـه در آن سمت ساختارهاي ارگانيكساختارها به

  ].35][22][8[ و رسميت كاهش يافته است تمركزسترش يافته و ميزان گ بخشي و محورتيم
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  محور هاي رقابتي در اقتصاد دانش مزيت: ب
گيـري و  ، بهـره خلـق ها تا حدود زيادي به كسب، درشرايطي كه بقا و مزيت رقابتي سازمان

فـراهم  ار را در سـاختار سـازمان هـا    ك ـبايد شرايط لازم براي اين  بستگي دارد،انتقال دانش 
  : دانش در سازمان عبارتند از مؤثرترين الزامات ساختاري براي مديريت برخي از مهم. دكر

وجـود اعتمـاد، همكـاري، همـاهنگي و انسـجام ميـان كاركنـان         :اعتمادمبتني بر روابط 
دليل نياز شـديدي  محور بهساختارهاي دانش. شودهاي جديدي ميگيري ايدهموجب شكل

بـراي  . محوري بر اعتمـادمحوري مبتنـي باشـند   جاي كنترلبايد به ،دارندكه به تسهيم دانش 
سـازمان وجـود    يبيني در بين اعضـا تسهيم دانش لازم است سطح بالايي از اعتماد و خوش

   .]32[داشته باشد 
 ود داركيـد  أسـازماني ت اين روابط بر تعاملات درون و بـرون  :گراارتباطات تعاملي برون

سـازماني،  شـدن مرزهـاي درون و بـرون   سـاختار سـازماني، كمرنـگ    دهنده گشودگينشان
 نندتسهيم دانش دانش را تسهيل ك توانند خلق واين روابط مي. پويايي محيط سازماني است

]32[.   
دهـد  روابط در ساختار سازماني به كاركنان اجازه مـي اين وجود  :روابط عاطفي فراگير

 امكـان  و نـد كنازماني را بـه تشـخيص خـود اجـرا     هاي س ـشايستگيو ها، ها، رويهكه ارزش
را تقويـت  خودمـديريتي كاركنـان   و خلاقيت و نوآوري، بيـنش مشـترك و توانمندسـازي    

  .]32[ كند مي
تواننـد  بيـان شـده مـي   ها در كنار ابعـاد رسـمي و غيررسـمي    اين ويژگيتركيب مناسب 

انگ و احمـد بـا اسـتفاه از    و .دانش را برآورده سازند مؤثرهاي ساختاري مديريت نيازمندي
، نمـودار توسـعه ابعـاد سـاختار سـازماني بـا رويكـرد دانـش محـوري را          بيان شده مؤلفهسه 
  :]32[دهند صورت زير نشان مي به
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B

A
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 گرا روابط برونروابط عاطفي فراگير

مراتبيروابط سلسله روابط كنترلي

روابط غير رسمي

ساختار مكانيكي -  A  
  ساختار ارگانيكي -  B  

ساختار دانش محوري -  C 

  روابط مبتني بر اعتماد

 اي روابط وظيفه

   
  جججج

  
  

  
  

  

  

  

  

  

  ]32[، برگرفته ازتوسعه ابعاد ساختار سازماني .1نمودار

  دانش مؤثربراي مديريت  الزامات ساختاري: ج
هـا بـا ايـن    سـازمان  ضـرورت سـازگاري  محـور و  يرات گسـترده در اقتصـاد دانـش   ايجاد تغي

كـارگيري  ههاي خلق، حفظ، انتقال و ب ـفرآيندتحولات موجب توسعه ساختارهايي شده كه 
اين ساختارها از ابعاد گوناگون با ساختارهاي سـنتي  . شودانجام ميها  راحتي در آندانش به

   .]32[متفاوتند 
محوري و مديريت دانش نشان ها در راستاي دانشي مورد نياز سازمانهاويژگي بررسي

گـويي بـه ايـن شـرايط كفايـت       سـخت آن بـراي پاسـخ    يدهد كه ابعـاد رسـمي و اجـزا   مي
محور هاي دانشبراي ايجاد سازمان. تري توجه شودكنند و بايد به ابعاد ساختاري عميق نمي

كـه  ] 6[نيـاز اسـت   سطحي بالاتر  از ابعاد در  ايمجموعه وجود بهدر قالب اجتماعات كاري 
  : ها پرداخته مي شوددر ادامه به تشريح آن

دانـش نيازمنـد رهـائي از محـدوديت مرزهـاي       مـؤثر مـديريت  : و سـياليت  يايمرززد  
آن بتوان هويـت سـازماني    ي وسيلههاست كه ب يجداكننده و ايجاد چارچوب فكري مشترك

توانـد وراي  صورت ذخيره دانش سازماني مي در اين. دكريجاد و روابط مبتني بر اعتماد را ا
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روابط غيررسـمي در از ميـان برداشـتن ايـن     . هاي مرزهاي فيزيكي گسترش يابدمحدوديت
   .]6[مرزها نقش مهمي دارد 

براي مؤثر بودن مـديريت دانـش، سـاختار    : هاي اجتماعي و ساختارهاي غيررسميشبكه
هـاي خشـكي   تواننـد قالـب  اين ترتيب ساختارهاي سازماني نميبه . بايد منعطف و پويا باشد

 .]6[كند ها ايفا مي روابط غيررسمي نقش مهمي در آن ند كهاهاي پوياييباشند، بلكه پديده
. گـروه معينـي از افـراد دانسـت     بين ويژهاي از ارتباطات توان مجموعهشبكه اجتماعي را مي

ي باشند و نقش مهمي در برانگيختن تفكر نوآورانـه  توانند رسمي يا غيررسمها مياين شبكه
طـور مسـتمر در   هايي از افراد است كـه بـه  اجتماعات كاري شامل گروه .]11[كنند ايفاء مي

مـورد علاقـه بـا هـم مشـاركت       يل يـا موضـوع  يمسـا  اي ازص، مجموعـه اخ ـ ايمورد زمينه
مـنظم تسـهيم    يرنـد، در تعـامل  اي را كه در اين زمينه در اختيـار دا كنند و دانش و تجربه مي
نفعان آن گروه مفيد است و هـم موجـب    كنند، تا به نتايجي دست يابند كه هم براي ذيمي

   .]18[ شود بهسازي و يادگيري فردي مي
 صليبه واحدهاي كاري ا شدن ها در حال تبديلتيم: ها و پاداش به تيماستفاده از تيم  
شدن  تر تخت، سازماندهي هايوظايف، تغيير در روش فزايندهوابستگي  اين به دليل .هستند
تـرين  كند يكي از مهممينيز بيان  )1998(گرين گارد . بوده استي فناورها و تغيير سازمان

كسـب   بـراي اي  هـاي چندوظيفـه  سـازماندهي تـيم   ،آميزوظايف در مديريت دانش موفقيت
هـاي  طراحي تيمـي سيسـتم  ن همچني. ]12[ ترين شكل ممكن استساده بهه آن يدانش و ارا

تواند سبب ايجاد انگيزه براي كمك افراد بـه يكـديگر جهـت     پاداش مي ارزيابي عملكرد و
  ]. 21[كمك به خلق و تسهيم دانش ميان اعضاي گروه گروه شود  و ارتقاي سطح عملكرد

ايـن  . مـديريت دانـش قـرار دارنـد     فرآينـد كاركنـان در مركـز    :گرايي ساختاريحرفه  
شـود تـا بـا    به مـديران توصـيه مـي    رو از اين .ندكنند كه دانش را خلق و تسهيم ميا كاركنان

 آزاديو  اختيـار هايي چـون  سازي در سازمان، ويژگيهاي توانمندسازي و تيماجراي برنامه
برخـي عـواملي   . ]16[نند كعمل، توانايي كارگروهي و خلاقيت را در كاركنان خود ايجاد 
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خلاقيت، برخـورداري از  : را تقويت كنند، عبارتند ازگرايي ساختاري ايحرفه توانندكه مي
  .]30][16[ و تجربه لاتيتحصو 1شكلهاي تيمهارت

ابعاد ساختاري مـورد نيـاز بـراي سـازماندهي     توان گفت بيان شده ميبه موارد با توجه   
، ندكنتسهيل  مديريت دانش را سازمان فرآينداي كه بتوانند گونهبه محورهاي دانشسازمان

هـاي سـاختار سـنتي    مؤلفـه بـا  گونـاگوني  هـاي  كـه از جنبـه  گيـرد  اي را دربرميعوامل ويژه
ساختاري متناسب با رويكرد مديريت دانـش را از  هاي گوناگون جنبهجدول يك . تندمتفاو

  :دهدچند انديشمند اين زمينه نشان ميديدگاه 
  اه آن شگرانپژوهنام  بيانبا  پژوهشهاي مدل مؤلفه .1جدول 

  پژوهشگران  هاي ساختاريمؤلفه

  رسميت
ــد)2000(چــويي ــد و ســيد ايخســان )2003(، وانــگ و احمــد)2002(، گل ، )2004(، رولن

ــلواتي ــدادي )1385(صــ ــاران )2005(، ميگــ ــوي و همكــ ــور و  ،)2007(، ، ال علــ اليــ
 ).2007(كاندادي

  تمركز
، ال )2004(يد ايخسـان ، رولند و س ـ)2003(، وانگ و احمد)2002(، گلد)2001(موهرمان

ــاران  ــوي و همكــ ــلواتي)2007(علــ ــدادي )1385(، صــ ــوي و )2005(، ميگــ ، ال علــ
 ).2007(، اليور و كاندادي)2007(همكاران

  سياليت و مرززدودگي
، پــارك و همكــاران )2003(، وانــگ و احمــد )2003(، ليبــوويتز و چــن)2002(ريگــانز

، ) 1996(، مـك كـالمن   )1999(يت باستومان -پرز ،)1386(، سجادي و همكاران )2004(
 ).2002(، اسكوارتز)2000(چويي

  گرايي و پاداش به آن تيم
، پيـوري  )2005(هونگ و همكاران ، چانگ)2004(، پارك و همكاران)2000(وان كرو

، )2000(، چـويي  )2002(، گـوه  )2007(، ال علـوي و همكـاران   )2007(، ميلن)2007(يا 
  ).2004(، رولند و سيد ايخسان )2007(، ميلن)1998(گرين گارد

ساختار غير رسمي و 
  ها شبكه

، پــارك و )2004(، رولنــد و ســيد ايخســان)2003(، وانــگ و احمــد)2002(ريگــظ انــز
، ميـر و  )2002(، اسكوارتز )2006(، اليور و كاندادي)2007(، پيوري ي )2004(همكاران 
  ).1991(لاو و ونگر ، )1999(، ليتكا)2002(، اسميت و راپ)1993(وينوت

ــدن  هاي رسمي دانشي پست ــكيرم و آميــ ــاران  )1997(اســ ــورت و همكــ ــوويتز)1998(، داونپــ ، )1999(، ليبــ
 ).2003(، چورديوس)2002(گوردن

، گلاسر )2003(، لي و چويي )1989(وودمن ،)2007(، ميلن)2000(هل ساپل و جوشي  گرايي ساختاري اي حرفه
)1984.( 

                                                            
1. T- Shape  
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  مطالعه  و ابزار پژوهشنوع 
زمـاني،   جنبـه از  ؛نـوع اسـتفاده، كـاربردي    گـاه از ن ؛هدف، توصـيفي  نظرپژوهش حاضر از 

اي ابزار اصلي در اين پژوهش پرسشـنامه . ها، پژوهشي كمي استنوع داده گاهمقطعي و از ن
اعتبـار  . هاي انديشمندان مختلـف طراحـي شـده اسـت    است كه با استناد به سنجه اليؤس 19

و روايـي پرسشـنامه نيـز بـا      اسـت ستفاده از آزمون آلفاي كرونباخ نود و يـك  پرسشنامه با ا
  . قرار گرفت تأييداستفاده از روايي محتوا مورد بررسي و 

ــ ــژوهش   ي هجامع ــاري پ ــهآم ــتاد   هم ــان س ــديران و كارشناس ــي پخــش م ــركت مل  ش
 256تعـداد   هب آماري ي نمونه. است نفر 844به تعداداستان تهران  ـ  1هاي نفتي ايران فرآورده

 ي بـراي تعيـين نمونـه   . شـده انتخـاب شـدند   گيري تصادفي طبقهنفر با استفاده از روش نمونه
و خطـاي  % 95د كـه در آن سـطح اطمينـان    شـو  مورد نظر از فرمول آماري زير اسـتفاده مـي  

  .لحاظ خواهد شد 05/0برآوردي 
  : كه در آن
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نفر از خبرگان حـوزه مـديريت    30از  هاي پژوهش،منظور ارتقاي اعتبار يافتهنين بههمچ
دست آمـده  هاي پژوهش نظرسنجي شده و نتايج آن با نتايج بهدانش نيز در خصوص فرضيه

  .آماري بيان شده مقايسه شده است ي از نمونه

  هاوتحليل دادهروش تجزيه
وف و كولمـوگروف  نريات از آزمـون اسـم  وتحليـل اطلاع ـ در پژوهش حاضر جهت تجزيه

وتحليـل واريـانس فريـدمن بـراي مشـخص كـردن       براي نرمال بودن توزيع متغيرهـا، تجزيـه  
اسـتيودنت زوجـي بـراي    آزمـون تـي  ها، مؤلفهگذاري ابعاد و تأثيراهميت يا بالاترين الويت 

                                                            
1. National Iranian Oil Products Distribution Company (NIOPDC) 
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 آزمـون تـي اسـتيودنت   و از ميانگين در حالـت موجـود و مطلـوب     يبررسي تفاوت معنادار
  . ها به مدل استفاده شده استمؤلفهمتغيره براي بررسي ورود تك

  هاي پژوهش فرضيه
  . دارد تأثيرمديريت دانش  فرآيندموفقيت  بركاهش رسميت  -1
  . دارد تأثيرمديريت دانش  فرآيندموفقيت  بركاهش تمركز  -2
  . دارد يرتأثمديريت دانش  فرآيندموفقيت  برپذيري ي و انعطافايمرززد -3
 تـأثير مديريت دانـش   فرآيندموفقيت  برغيررسمي و  يهاشبكه و وجود ساختارها -4

  . دارد
  . دارد تأثيرمديريت دانش  فرآيندموفقيت  براستفاده از تيم و اعطاي پاداش به آن  -5
  . دارد تأثيرمديريت دانش  فرآيندموفقيت بر گرايي در ساختار سازماني حرفه -6

  هاي پژوهشيافته
اسميرنوف، براي بررسـي   -آزمون كولموگروف مبنايها بر مؤلفهيل نرمال بودن توزيع دلهب

فرض صـفر و مخـالف   . استفاده شده است پارامتريكهاي ها از آزمونوتحليل دادهو تجزيه
  .استµ<3و  µ≥3صورتهپژوهش ب هايضيههمه فر

  اسميرنوف-هاي تحقيق بر مبناي آزمون كولموگروفمؤلفهمال بودن بررسي نرنتايج  .2جدول 

 دارياعدد معن آماره كولموگروف اسميرنوف ها مؤلفه

 402/0 965/0رسميت وضع موجود
 821/0321/0رسميت وضع مطلوب
 923/0091/0تمركز وضع موجود
 799/0087/0تمركز وضع مطلوب

 808/0136/0ودمرز زدودگي و انعطاف پذيري وضع موج
 902/0951/0مرز زدودگي و انعطاف پذيري وضع مطلوب

 962/021/0وجود ساختار غير رسمي وضع موجود
 836/0078/0وجود ساختار غير رسمي وضع مطلوب

 753/0369/0استفاده از تيم و پاداش به آن وضع موجود
 823/014/0استفاده از تيم و پاداش به آن وضع مطلوب
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كـه   زمون در صورتيدر اين آ. استفاده شده است t-testمون ها از آزبراي آزمون فرضيه
در سطح اطمينان  H0 كمتر باشد، فرضيه) 05/0(عدد معناداري از سطح معناداري استاندارد 

  .كرد تأييدتوان فرض مخالف آن را گيرد و ميقرار نمي تأييدمورد % 95
  پژوهش از ديدگاه كاركنان و خبرگان هاي همربوط به فرضي اينمونهنتايج آزمون تك .3جدول 

 نتيجه آزمون
درجه 
 آزادي

 tآماره 
انحراف
 معيار

 فراواني ميانگين
يجامعه

  آماري
 هاي هفرضي

 پژوهشي

 كاركنان 264 00/4 51/0 563/31 263 رد فرضيه صفر
 فرضيه اول

 خبرگان 30 02/4 47/0 891/11 29 رد فرضيه صفر

 كاركنان 264 01/4 56/0 095/29 263 صفررد فرضيه 
 فرضيه دوم

 خبرگان 30 04/4 64/0 833/8 29 رد فرضيه صفر

 كاركنان 264 01/4 56/0 095/29 263 رد فرضيه صفر
 فرضيه سوم

 خبرگان 30 13/4 38/0 6 034/1 29 رد فرضيه صفر

 كاركنان 264 95/3 60/0 703/25 263 رد فرضيه صفر
 فرضيه چهارم

 خبرگان 30 08/4 46/0 882/12 29 فرضيه صفر رد

 كاركنان 264 26/4 58/0 163/35 263 رد فرضيه صفر
 فرضيه پنجم

 خبرگان 30 15/4 53/0 770/11 29 رد فرضيه صفر

 كاركنان 264 42/4 45/0 551/50 263 رد فرضيه صفر
 فرضيه ششم

 خبرگان 30 40/4 44/0 406/17 29 رد فرضيه صفر

  
 همـه ده بـراي  دست آمبهداري امقدار عدد معن ؛شودديده مي 3ر كه در جدول طوهمان

در  H0 هايهفرضي بنابراين. است بوده 96/1تر از عدد  مثبت و بزرگ يتقريبطور به هاهفرضي
تـوان نتيجـه   مـي  ؛دشـو ييد نميأت هاي صفرهفرضييك از هيچدرصد براي  95سطح اطمينان 

هاي بالاتر از متوسـط سـوگيري   سمت گزينه ه به اين فرضيه بهه شديهاي اراگرفت كه پاسخ
 فرآينـد در موفقيـت   مـؤثر هـا از عوامـل   مؤلفـه همـه   ؛توان نتيجـه گرفـت  بنابراين مي. دارند

  .روندشمار ميبهمديريت دانش 
 مؤلفـه اي معكوس بـين دو  رابطه، ]31][14][6][5[بيان شده استادبيات آنچه در  دهمانن

آماري و نخبگان با  ي جامعهباور ديگر به  نايب هب. ديريت دانش وجود دارداول و موفقيت م
خلق و اكتساب، حفظ و نگهداري، انتقال ميزان  در سازمان افزايش ميزان رسميت و تمركز

نشـان  همچنـين ادبيـات موجـود    . دش ـ دخواه ـكمتـر  و تسهيم و كـاربرد دانـش در سـازمان    
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نتـايج  . وجـود دارد هـا و موفقيـت مـديريت دانـش     مؤلفـه  رابطه مستقيمي بين ساير ؛دهد مي
ي در هـا مؤلفـه ميـزان ايـن   بـا افـزايش   يعنـي  . كنـد مـي  تأييداين رابطه را پژوهش حاضر نيز 

خلـق و اكتسـاب، حفـظ و نگهـداري، انتقـال و تسـهيم و كـاربرد دانـش در         ميزان  سازمان،
  .نيز افزايش خواهد يافتسازمان 

سـازمان   در ي مـورد بررسـي  هـا مؤلفـه د و مطلوب وضع موجو ،در گام بعد در پژوهش
وضـع موجـود و   بـين  داري اكه آيا تفـاوت معن ـ  پرداخته شده است؛ بدين معني مورد مطالعه

 هشـي وفرضـيه پژ . يا خيـر وجود دارد آماري  ي در جامعه شدهبيانمطلوب عوامل ساختاري 
سـاختاري در   يهـا مؤلفـه همـه  بين وضعيت موجـود و مطلـوب   : ازاست عبارت  اين مرحله

ف آن لعبـارتي ديگـر فـرض صـفر و مخـا      هب ـ. داري وجود دارداتفاوت معن آماري ي جامعه
21 صورت هب µ=µ  21و µ≠µ است.  

 ها درمؤلفهوضعيت موجود و مطلوب  مورداي زوجي در دونمونه  t- test نتايج آزمون .4جدول
  آماري ي جامعه

درجه 
 هاي فرضيه  مؤلفه  فراواني ميانگين t آماره  آزادي

 پژوهشي

263  406/12 
22/3   رسميت در وضع موجود  264

 فرضيه اول
 رسميت در وضع مطلوب  264  60/2

263  187/10 
28/3   در وضع موجودتمركز  264

 فرضيه دوم
 در وضع مطلوبتمركز  264  82/2

263  903/30- 
64/2   ري در وضع موجودمرز زدودگي و انعطاف پذي  264

 فرضيه سوم
 مرز زدودگي و انعطاف پذيري در وضع مطلوب  264  12/4

263  270/30- 
25/2   وجود ساختار غير رسمي وضع موجود در وضع موجود  264

 فرضيه چهارم
 وجود ساختار غير رسمي وضع موجود در وضع مطلوب  264  95/3

263  461/40- 
07/2   ش به آن در وضع موجوداستفاده از تيم و پادا  264

 فرضيه پنجم
 استفاده از تيم و پاداش به آن در وضع مطلوب  264  26/4

262  703/34- 
76/2   حرفه اي گرايي در وضع موجود  263

 فرضيه ششم
 حرفه اي گرايي در وضع مطلوب  263  42/4

  
 يتقريب ـطـور  هب هامؤلفهبراي همه  شدهداري مشاهدها، مقدار عدد معنبالابا توجه جدول 

فـرض صـفر در سـطح    رو از ايـن . اسـت  بـوده  -96/1تـر از   و يـا كوچـك  96/1تر از  بزرگ
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وضع بين دهندگان ديدگاه پاسخ ازاين بدان معناست كه . دشوييد نميأدرصد ت 95اطمينان 
  . شته استداري وجود دااها تفاوت معنمؤلفههمه موجود و مطلوب 
هـاي عامـل سـاختاري از آزمـون تحليـل واريـانس       ؤلفهمبندي منظور رتبهدر گام بعد به

ــتفاده شــده اســت  ــدمن اس ــر اســاس جــدول  . فري ــ 5ب ــدد معن ــون  اع ــه آزم ــوط ب داري مرب
اسـت كـه از سـطح خطـا     بـوده  برابر با صـفر   يتقريبطور بهوتحليل واريانس فريدمن  تجزيه

)05/0= α ( هـاي  ن رتبـه تفـاوت ميـان ميـانگي    ؛تـوان نتيجـه گرفـت    بنـابراين مـي  . استكمتر
ها براي انجـام اقـدامات اصـلاحي در    مؤلفهاولويت . استدار اهاي عامل ساختاري معن مؤلفه

 مؤلفـه تمركز بـالاترين رتبـه و    مؤلفهشود، ديده ميطور كه همان. ه شده استيارا 6جدول 
  . را دارندترين رتبه هاي سازماني رسمي دانشي پايينپست

  هاي عامل ساختاريمؤلفهيانس فريدمن مربوط به نتيجه آزمون تحليل وار. 5جدول 
 آماره آزمون درجه آزادي  دارياعدد معن

000/0  6  413/765 

  

  هاي عامل ساختاريمؤلفهبندي ها و اولويتميانگين رتبه. 6جدول 

 اولويت ها ميانگين رتبه عوامل

 اول 83/4 تمركز

 دوم 66/4 رسميت

 سوم 55/4 گرايي اي حرفه

  چهارم  22/4 پذيريي و انعطافمرز زدودگ
  پنجم  16/3 وجود ساختار غير رسمي
  ششم  55/2 استفاده از تيم و پاداش

  

  گيرينتيجه
سـاختار   ؛لازم اسـت  مـديريت دانـش   مؤثرسازي پياده ها در اين زمينهبراي موفقيت سازمان

ي خاصـي  هـا و آمـادگي  هـا ويژگـي ترين عوامـل سـازماني از    عنوان يكي از مهمبهسازماني 
محـور هـدف اساسـي    هـاي دانـش  شناسايي عوامـل سـاختاري در سـازمان   . برخوردار باشند
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هـاي  مؤلفـه تـرين  بر اين اساس، در اين مقاله ضمن شناسايي مهم. استبوده پژوهش حاضر 
آمـاري   ي هـا در جامعـه   ساختاري متناسب با رويكرد مديريت دانش به بررسي وضـعيت آن 

اثر همه ابعـاد سـاختاري مـورد نظـر بـر اقـدامات مـديريت         آمده دستبهنتايج . پرداخته شد
هـاي پـژوهش   مؤلفـه مطلوب  و وضعيت موجوددهند بين كنند و نشان ميمي تأييددانش را 
دست آمـده  بر اساس نتايج به. وجود داردداري اتفاوت معنآماري مورد بررسي  ي در جامعه

  :شونده مييارازير  مديريت دانشو اثربخشي  موفقيت برايپيشنهادهاي 
: چنـين اقـداماتي انجـام دهـد    مديريت سـازمان   شود؛ رسميت پيشنهاد مي در مورد عامل

انجام وظـايف و  چگونگي كاهش قوانين و مقررات و رويه هاي رسمي و مكتوب در مورد 
هاي رسـمي و از  نكردن ارتباطات و روابط در سازمان بر رويه محدودهاي سازماني، فعاليت
براي اداره برخي  شدهي تعريفهاها و رويهگرفتن روشامكان ناديدهايجاد شده، ينتعيپيش

اي در وجود چنـين روحيـه  . افرادبين غيررسمي  هايها و انجام امور بر اساس توافقموقعيت
البته بايد توجه داشت . دكنمحوري را در كاركنان سازمان ترغيب ميدانشمديران، روحيه 

فلسـفه تـدوين قـوانين،    . قوانين و مقـررات نيسـت  زيرپاگذاشتن به معناي ي يزداكه مقررات
حال اگر در وضع قوانين . استبوده عدالت و انصاف و احساس همدردي و دلسوزي ايجاد 

  . ستهمه قوانين و مقررات نيحذف  آن است، راه حلروي شده زيادهو مقررات 
افـزايش روابـط و   : ه مـديران داد تـوان ايـن پيشـنهادها را ب ـ   مـي  سازماني تمركز در مورد

چگـونگي  اختيـار بـه كاركنـان در مـورد     واگذاري تعاملات غيررسمي در سازمان، افزايش 
گيـري كاركنـان در مـورد    تصـميم اختيـار  عمـل و  آزاديانجام وظايفشـان، افـزايش ميـزان    

هاي مصـوب، تسـهيل جريـان    ها و رويهكيد بر رعايت دقيق دستورالعملأكارشان، كاهش ت
در هـر سـطحي كـه     گيـري رتباطات ميان واحدهاي مختلف سازمان، افزايش امكان تصميما

منظـور تبـادل اطلاعـات بـين     به بهترين اطلاعات دسترسي دارند، تشكيل جلسـات مـنظم بـه   
ن و كاركنان و افزايش امكان دسترسـي كاركنـان بـه اطلاعـات و اسـناد و مـدارك       مسئولا
  . نياز خود مورد

بـراي اجـراي اثـربخش مـديريت      ؛تـوان نتيجـه گرفـت   ها مياين يافتههمچنين بر مبناي 
و جـاي خـود را بـه    شـوند  اصـلاح   دباي ـمراتبـي  دانش، ساختارهاي بسيار مكانيكي و سلسله

د بـراي كـاهش   شـو پيشنهاد مي رواز اين. بدهند مراتبيسلسله ركمتتر و ساختارهاي منعطف
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از  اسـتفاده : رسـد نظر مـي اقداماتي ضروري بهانجام چنين  پيچيدگي عمودي و افقي سازمان
بـر  پـاداش   ، استفاده از سيستم ارزيابي عملكرد وسازيتيم هاي اطلاعاتي و ارتباطي،فناوري

هـاي  فعاليت مديريتها و واحدهاي سازماني رسمي براي پست ايجاد ،مبناي عملكرد تيمي
    . دانشي و نوآورانه در سازمان
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