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از ضـرورت   ،رود كار مي به دانش تيريمددر  يي كهها رساختيز به توجه ها دانشگاه در :چكيده
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  مقدمه
انـد و   و چندنهادي تبيين كرده 2نهادي به چندنقشي و تك 1نقشي ها را از تك امروزه نقش دانشگاه

  آموزشـي؛ . 1: انـد كـه عبارتنـد از    هـا پـنج وظيفـة اصـلي برشـمرده      اساس براي دانشـگاه  بر اين
  ). 1390نيازي و ابونوري، (اي  رشد حرفه. 5توليد و نشر علم و . 4خدماتي؛ . 3 پژوهشي؛. 2

بنـابراين بـا   . ها رسالت رشد و توسعة جوامع را برعهده دارند و بايد منادي تغيير باشند دانشگاه
منزلـة مراكـز    هـا بـه   توان گفت دانشگاه ماهيت رسالت و وظايف مراكز آموزش عالي، ميتوجه به 

كنجكاو منفرد، (اجراي مديريت دانش نيازمندند  توليد و نشر دانش، بيش از هر سازمان ديگري به 
مراكز آمـوزش عـالي، ازجملـه منـابع اصـلي      ). 1392نسب و زنجيرچي،  سعيدا اردكاني، طباطبائي

تـوان   روند، از اين رو نياز به مديريت دانش و اطلاعات در مراكز آموزشي را نمي ار ميشم به دانش
هـاي   هاي سيسـتم  ، تمامي فعاليت)2002( مطابق ديدگاه آكلي). 1391ربيعي و معالي، (انكار كرد 

سـاز تعـالي و    تسهيم و استفادة اثربخش از دانـش، زمينـه  ). 2009گيل، (محورند  دانشگاهي دانش
  . سازماني در دانشگاه خواهد بودتغيير 

بـراي  . هاي مربوطه، ارتباط نزديكـي بـا يكـديگر دارنـد     مديريت دانش و تغيير سازماني و حوزه
 تغييـر  پذيرش هاي مديريت دانش ـ آمادگي  منزلة يكي از زيرساخت سازماني ـ به  فرهنگ مثال، اگر
 شـود  رو روبـه  شكسـت  اجرا ممكن است با در نيز دانش مديريت هاي بهترين برنامه باشد، را نداشته

  ). 1392آشنا، عسگري، مرادي صالح و غفوري، (
 فراينـدگرا  سـازماني  تغييـر  هـاي  پـروژه  همچون مديريت دانش يها به پروژه اگر داد، نشان بلو

 يهـا  پـژوهش  ).1392زاده،  رنجبرفرد، اقدسي، البدوي و حسـن ( بود خواهند تر موفق شود، نگريسته
 محصـولات،  توسعة در دانش تسهيم نيازبودن پيش به اند، گرفته انجام باره در اين كه توجهي شايان
 موفق سازي پياده همچنين نتايج). 1391پور درويشي،  علي(تأكيد دارند  جديد، يها فناوري و خدمات
محمـود صـالحي،   (يابـد   مـي  نمـود  ارزش خلـق  صـورت  خدمات، به و محصولات در دانش مديريت

1391(.   
مثابـه   هـا، بـه    هاي جديد و توسعة محصولات در سازمان درعمل، هرگونه خلق ارزش و روش

 اسـت  سـازوكاري  دانش، مديريت هاي زيرساختتر،  به بيان خاص. شود تغيير سازماني قلمداد مي
 پـذير  امكـان  سازماني تغييرو  نوآوري ايجاد جهت در را دانش كارگيري به آن طريق از سازمان كه
ها و شرايطي است كه آن  در واقع، تغيير سازماني مستلزم زمينه). 1390 ابونوري، و نيازي( كند مي

تواند ظرفيت تغيير سازماني  هاي مديريت دانش مي نامند و زيرساخت را ظرفيت تغيير سازماني مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. University 
2. Multiversity 
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بـالقوه  طـور   تواند بـه  از سوي ديگر، تغييرات سازماني كارآمد در دانشگاه مي. دانشگاه را ارتقا دهد
  .ها و بسترهاي مناسبي را براي بهبود ظرفيت مديريت دانش در دانشگاه فراهم كند زمينه

اساساً در دانشگاه مورد مطالعه ايجاد تغيير سازماني در وجوه مختلف، ضروري اسـت؛ زيـرا در   
از طريق فرايند تغييـر سـازماني، دانشـگاه مـورد     . غير اين حالت، دانشگاه دچار سكون خواهد شد

ايجاد مراكز پژوهشي متناسب با نيازهاي اجتماعي و . وجود آورد تواند نوآوري و تغيير به مطالعه مي
 هـاي  رشـته انـدازي   بنيـان، راه  هـاي دانـش   هاي پژوهشي تقاضامحور، ايجاد شركت صنعتي، طرح

 در سـازماني  تغييـر  بـارز  مصـداق  مـديريتي،  هـاي  برنامه ساير اجراي و اي رشته تحصيلي جديد بين
 هـاي  زيرساخت وجود. هستند همراه دانشگاه با همواره ها جريان گونه اين. شود مي محسوب دانشگاه
 زيـرا  خواهـد كـرد؛   تـر  اثـربخش  و آن را شـود  مـي   تغييراتـي  سـبب تسـهيل چنـين    دانش مديريت

هاي آموزشـي و   بين حوزه شدن جريان تبادل دانش و اطلاعات هاي مذكور سبب سيال زيرساخت
شود؛ درنتيجه قابليت دانشگاه براي نوآوري  هاي آموزشي دانشگاه مي ها و گروه دانشكدهپژوهشي، 

  . يابد و تغيير سازماني افزايش مي
. وجو كـرد  ها جست اهميت پژوهش پيش رو را بايد در جايگاه مهم مديريت دانش در دانشگاه

شگاه مـورد مطالعـه   هاي دانشگاهي و همچنين در دان ضرورت توجه به مديريت دانش در سيستم
  :توان به دو نوع دانش اشاره كرد در چنين مراكزي مي. دو چندان است

هـاي آموزشـي و    هـا و گـروه   كه هدف اصلي دانشـكده ) دانشگاهي(دانش مبتني برعلم ) الف
  . متخصصان دانشگاهي است

  . است 2و دانش ضمني 1دانش سازماني كه مشتمل بر دانش صريح) ب
ظرفيت تغيير سازماني در دانشگاه مورد مطالعـه، نـوعي تـلاش بـراي      از سوي ديگر توجه به

جاد و الن (هاي سازمان يا يك واحد سازماني است  سازي مزيت برجسته در حوزة قابليت مشخص
  ). 2005كو، 

هـاي مـديريت    بنابراين مطالعه و ارائة راهبردهاي علمي براي افـزايش اثربخشـي زيرسـاخت   
سـاز نـوگرايي و تعـالي دانشـگاه مـورد مطالعـه در        تواند زمينه ني، ميدانش و ظرفيت تغيير سازما

بدين ترتيب سؤال اصلي پژوهش حاضر . هاي آموزشي، پژوهشي و خدمات تخصصي باشد عرصه
هاي مديريت دانش و ظرفيت تغيير سازماني چگونه  شود، رابطه بين زيرساخت گونه مطرح مي اين

يـت تغييـر سـازماني در دانشـگاه مـورد مطالعـه چـه        هاي مديريت دانش و ظرف است؟ زيرساخت
  وضعيتي دارند؟

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Explicit knowledge 
2. Tacit knowledge 
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 پژوهش نظري پيشينة

  سازماني تغيير ظرفيت
كنـد و   تغيير سازماني به نتايج حاصل از تعامل نيروهاي دروني و بيروني مؤثر بر سازمان اشاره مي

دي لارد، (دارد  كند، توجـه  از سوي ديگر به تأثيرگذاري سازمان بر محيطي كه در آن فعاليت مي
براتي، عريضي و نوري (نامند  ويكم را زمان تغييرات وسيع در دنياي كار مي قرن بيست). 5: 2011
كارگيري نگرشي نو در تـدوين   ها در وضعيت پيچيده و متغير محيطي، مستلزم به سازمان). 1390

ان ذكـر اسـت   شـاي ). 1388رضاييان، شـهباز، مقبـل و مشـبكي،    (هاي سازماني هستند  استراتژي
طور دائم به بازانديشي و نـوگرايي فراينـد    ها بايد به با وجود رقابت جهاني، مديران سازمان امروزه

وجود نيايد، وضـعيت زنـدگي    اگر تغييري به). 291: 2012پتوكان،(هاي آينده بپردازند  كارها و افق
هـا   ، ايجاد تغيير براي سازمانبنابراين در هزارة سوم. ماند ها به شكل سنتي و اوليه باقي مي انسان

  .ناپذير است امري اجتناب
ها، ابعاد، مفاهيم، اصول و رويكردهاي خـاص خـود را    اي است كه نظريه تغيير سازماني مقوله

ظرفيت تغييـر سـازماني بـه تركيبـي از      .گنجد ظرفيت تغيير سازماني نيز در همين مقوله مي. دارد
تـر و كارآمـدتر بـا     اي سـريع  دهد مؤسسه دارد كه اجازه مي هاي مديريتي و سازماني اشاره قابليت

  ). 2010جاد و داگلاس، (وضعيت ايجادشدة حاصل از تغيير، انطباق پيدا كند 
اي است كـه بـه سـازمان     يافته ، ظرفيت تغيير سازماني، قابليت تعميم)2007(به باور بيل جاد 

هـا را   هد و براي آيندة كارآمدتر فرصـت دهد در برابر تغييرات محيطي واكنش نشان د توانايي مي
سازي و مطالعـة ظرفيـت    نظران و پژوهشگران براي مفهوم صاحب. بيني كند تر از رقبا پيش سريع

) 2009( ، جاد و داگلاس)2009(اند كه بنو  ها و ابعاد مختلفي پيشنهاد كرده تغيير سازماني، مقياس
هـايي همچـون    تـوان بـه مؤلفـه    ين زمينه مـي در ا. از آن جمله هستند) 2010(و اروين و گارمن 

ساز تغييـر، تـأمين منـابع، رهبـري اعتمادسـاز، مشـاركت        هاي تسهيل نگرش به تغيير، زيرساخت
مديران مياني، قهرمانان تغيير، پيروان معتمد، تفكر سيستمي، تعهد سازماني، ارتباطات و يادگيري 

ساز اثربخشـي راهبردهـاي تغييـر     واند زمينهت وجود ظرفيت تغيير سازماني مي. سازماني اشاره كرد
هاي مناسـب آن   مديريت دانش و زيرساخت. تبع آن، نوگرايي و تعالي سازماني باشد سازماني و به

  .  تواند ظرفيت تغيير سازماني را پشتيباني و تقويت كند مي
وي  هـاي  يافتـه . مقياسي را براي ظرفيت تغيير سازماني طراحي كرده اسـت ) 2011( سپارنات

  : كند كه عبارتند از سه بعد اصلي را براي اين مقوله ارائه مي
اين جنبه مشتمل بر شرايط و منابعي اسـت كـه فراينـد تغييـر را تسـهيل      : اي بعد زمينه  ) الف

  كند؛ مي
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  كند؛  شامل اصولي است كه اجراي تغيير را هدايت مي: بعد فرايندي  )ب
  .كند رشديابندة سازمان اشاره مي اين بعد به ظرفيت دروني: بعد يادگيري  ) ج

هـايي را در سـه سـطح عمـده معرفـي       بنو نيز براي مفهوسازي ظرفيت تغيير سازماني، مؤلفه
  ):2009بنو، (كند كه عبارتند از  مي

شامل درك و پذيرش رويكردهاي مختلف نسبت به تغيير، تقويت گرايش و : سطح خرد .1
  توانايي در خصوص تغيير؛

 ساز تغيير، تضمين تأمين منابع مناسب؛  هاي تسهيل يرساختايجاد ز: سطح مياني .2

 . سازي راهبردساز، تداوم  ساخت فرهنگ تسهيل: سطح كلان .3

  . دهد هاي فوق، در سطوح مختلف سازمان روي مي شايان ذكر است جريان
اروين و گـارمن در پژوهشـي مـوارد زيـر را     . گذارد عوامل مختلفي بر تغيير سازماني تأثير مي

  ):2010اروين و گارمن، (تواند بر تغيير سازماني مؤثر باشد  اند كه مي له مواردي معرفي كردهازجم
  آمادگي براي پذيرش تغيير؛  پيش •
  ملاحظات مربوط به احساس تهديدها و منافع فردي؛ •
  ارتباطات؛  •
  ادراكات فردي؛  •
  مشاركت در تغيير؛ •
  اعتماد به مديريت؛ •
  . زاران تغييرسبك مديريت و ماهيت ارتباط با كارگ •

  .كنند ها اشاره مي طور عمده بر بعد انساني تغيير در سازمان موارد مذكور به
پژوهش ديگري عوامل دروني تغيير سازماني را در سـه دسـتة عمـده بـا عنـاوين مـديريتي،       

اين ابعاد در فرايند اجـراي  ). 1388پور،  ميركمالي و زينلي(بندي كرده است  سازماني و فردي گروه
تغييـر    سـازي موفـق برنامـة    تغيير تأثير متقابلي بر يكديگر دارند و تعامل سازندة آنها موجب پياده

   .شود مي
بـراي  ) 2005(و جاد و الـن كـو   ) 2009(گروه ديگري از پژوهشگران، ازجمله جاد و داگلاس 

اطـات مـؤثر،   مطالعة ظرفيت تغيير سازماني، ابعاد رهبري اعتمادساز، مشاركت مديران ميـاني، ارتب 
  . اند قهرمانان تغيير، پيروان معتمد و تفكر سيستمي را معرفي كرده

اي از نظرات آنان درخصوص ظرفيت تغييـر سـازماني درج    انديشمندان و خلاصه 1 در جدول
  .شده است
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 تغيير سازماني ظرفيت ابعاد. 1 جدول

) /ان(نظر صاحب
  يمعيارهاي ظرفيت تغيير سازمان/ ابعاد  )ان(پژوهشگر

 )2009(جاد و داگلاس
  )2005(جاد و الن كو 

رهبري اعتمادساز، مشاركت مديران مياني، ارتباطات مؤثر، قهرمانان تغييـر، پيـروان معتمـد،    
  .تفكر سيستمي

 .اي، بعد فرايندي، بعد يادگيريبعد زمينه )2011(سپارنات 
گرايش و توانايي در  درك رويكردهاي مختلف نسبت به تغيير، تقويت:سطح خرد- )2009(بنو 

  خصوص تغيير؛
  ساز تغيير، تضمين تأمين منابع مناسب؛ هاي تسهيل ايجاد زيرساخت: سطح مياني -
  . سازي راهبردساز، تداوم  ساخت فرهنگ تسهيل: سطح كلان -

دادن،  دادن، پـاداش رساني و ارتباطات، توانمندسازي، پشتيباني، مشاركتدادن، اطلاعآموزش )1388(پور  زينعلي
سبك رهبري، نظارت، سياستگذاري، منابع، فرهنگ سازماني، عدالت سازماني، جو سازماني، 
برنامة تغيير، ساختار سازماني، احساس مالكيت، احساس خودكفايتي، تعهد سازماني، نگـرش  

  . به تغيير، تجربه و تخصص و اعتماد به مديران
تغيير، ملاحظات مربوط بـه احسـاس تهديـدها و منـافع فـردي،      آمادگي براي پذيرشپيش )2010(اروين و گارمن

ارتباطات، ادراكات فردي، مشاركت در تغيير، اعتماد به مديريت، سـبك مـديريت و ماهيـت    
  .ارتباط با كارگزاران تغيير

  

  هاي مديريت دانش زيرساخت
رقابت گذاشت و اي است كه در اواسط دهة هشتاد پا به عرصة  رشته اي ميان مديريت دانش، حوزه

هـا،   در فضـاي حـاكم بـر دانشـگاه    . در زمان كوتاهي، ابزار كسب مزيت رقابتي پايدار قلمداد شـد 
نيكوكـار،  (برداري از دانش موجـود خلـق كنـد     تواند فرصتي مناسب براي بهره مديريت دانش مي
زماني اي از فراينـدهاي سـا   مديريت دانش در آموزش عالي، مجموعـه ). 1393سلطاني و پاشايي، 

اهـداف سـازماني    هـا، دسـتيابي بـه    است كه ضمن حمايت از ايجاد و انتقال دانش در اين مؤسسه
طبيعـي اسـت كـه ايـن مهـم      ). 1392، همكاران كنجكاو منفرد و(كند  پذير مي دانشگاه را امكان
هـاي مـديريت دانـش در عرصـة      توجـه بـه زيرسـاخت   . هـاي متناسـب باشـد    مستلزم زيرساخت
   .طبيعي و شايان تأمل است دانشگاهي، امري

هـاي   هـا و جنبـه   نظـران و پژوهشـگران، مقولـه    مطالعة ادبيات موجود مؤيد آنست كه صاحب
 )2001(بالـدانزا   و استانكوسكي. اند هاي مديريت دانش مطرح كرده زيرساخت ةمثاب  مختلفي را به

را  يـادگيري  و آموزش و رهبري و ارتباطات، اطلاعات فناوري سازماني، ساختار سازماني، فرهنگ
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چوي بـر مـديريت سـطح     .دانند مي مديريت دانش سازي پياده در اساسي يها زيرساخت و عوامل
توان به ابعادي كه پژوهشـگران   در اين زمينه مي). 1393نيكوكار و همكاران، (كند  بالا تأكيد مي

خـاني،   منوريان، موسي، )1391(، ربيعي و معالي )1392(داخلي ازجمله كنجكاو منفرد و همكاران 
بـي عشـرت ، حسـيني و يارمحمـدزاده      ، بـي )1388(، نيازي و ابونـوري  )1391(اخوان و اصغري 

هـا و نظـر    پژوهشـگران مـذكور بـا توجـه بـه تئـوري      . اند، اشـاره كـرد   به آن توجه كرده) 1386(
ربيعي (كاتومي پري و ايل هانك، ليندسي، گلد و نيل  انديشمنداني چون، آرتور آندرسون، سينه فين،

و آنهـا را    هاي مديريت دانش معرفـي كـرده   زيرساخت ةمثاب ، ابعاد و عواملي را به)1391و معالي، 
ابعاد يا  3و  2 هاي در جدول. هايي نيز دارند اند كه ضمن برخورداري از تشابهات، تفاوت كار برده به

  .آوري شده است هاي مطرح يا مد نظر براي مديريت دانش جمع شاخص

  دانش تيريمد ةحوز در نظر صاحب سندگانينو و محققان يشنهاديپ يرساختيز عوامل .2 جدول

  محققان  شاخص
 .2003؛ موفت و همكاران، 2000؛ دس و پيكنس،2001داونپورت، ارشد حمايت مديريت

 .2003؛ موفت و همكاران، 1998؛ دي و وندلر،1997؛ درو،1996ديويس،  الگوسازي

 .2003؛ موفت و همكاران، 1999؛ گركو، 1999؛تاينن،1999؛ باكمن ،1998داونپورت،  معماري دانش

 .2003؛ موفت و همكاران،1999ويلسون و آسي،  افراد مشاركت

 .2002؛ لي و هونگ، 1999؛سيوري،1999؛ گركو،1998داونپورت، ي اطلاعاتها زيرساخت سيستم

 .2003؛ خليفه و ليو، 2004ماتي ،؛2003چريدس و همكاران ،  و اهداف راهبرد

 .2004؛ كوان، 2005؛ هونگ و همكاران،2004ماتي،  سنجش دانش

 .1998؛ داونپورت، 2004؛ كوان،2005هونگ و همكاران، زيرساخت سازماني

 .2003؛ موفت و همكاران، 1999؛ كوهن و بيكلر،1998گرين گارد،  آموزش

 .2001؛ دانپورت و گرور، 2004؛ كوان،2003چريدس و همكاران،  انساني منابع

 1998؛ گيبونز،2001هاشيلد،؛2002يحيي و گاه،  ايجاد انگيزه

 .2003؛ موفت و همكاران، 1999؛ باكمن،1998داونپورت، فرهنگ سازماني

 .2003؛ موفت و همكاران، 1999؛ كوهن و پيكر،1998گرين كارد،  كار تيمي
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 )كشور داخل( دانش تيريمد ةحوز محققانشدة  مطالعه يرساختيز عوامل. 3 جدول

  هاي مديريت دانش ابعاد زيرساخت  )ان(محقق
  .عامل فني، عامل فرهنگ، عامل مديريت )1386(بي عشرت و همكاران بي

  .عامل فني، عامل فرهنگ، عامل مديريت، فرايندهاي تخصصي دانش )1390(نيازي و ابونوري
  .ساختار سازماني، فرهنگ، فناوري، منابع انساني، فرايندهاي دانش )1391(ربيعي و معالي 

تعهد، (، سرماية اجتماعي ...)فرهنگ يادگيري، فرهنگ مشاركت و (سرماية فرهنگي )1391(منوريان و همكاران
  ...).مهارت، خبرگي، خلاقيت و( ، سرماية انساني...)اعتماد و هنجارها و

 فناوري، ساختار، فرهنگ )1392(نكنجكاو منفرد و همكارا
فرهنــگ ســازماني، تعهــد مــديران ارشــد، مشــاركت كاركنــان، آمــوزش كاركنــان،  )1393(نيكوكار و همكاران

  .كارگروهي، توانمندسازي، الگوبرداري

   پيشينة تجربي پژوهش
دانـش  هاي ايران براي مـديريت   پژوهشي با عنوان ارزيابي آمادگي پژوهشگاه در )2011( ممقاني

 حمايت مـديريت،  دانش، مراكز، وجود استراتژي اين در موفقيت به نتيجه رسيده است كه عوامل
همچنـين در  . مناسب بوده اسـت  فني يها زيرساخت و دانش اشتراك براي انگيزشي يها مشوق

هـاي   اين پژوهش مشخص شد، بايد به منافع حاصل از مديريت دانش و قرار دادن آن در برنامـه 
  . توجه شود راهبردي

هـاي مـديريت دانـش در     با عنوان بررسي زيرساخت) 1393(پژوهشي را نيكوكار و همكاران 
نتـايج پـژوهش نشـان داده اسـت، در مجمـوع      . هاي نيروهاي مسلح انجام دادند يكي از دانشگاه

 همچنـين دانشـگاه از فرهنـگ    .دارد دانـش  مديريت سازي پياده مناسبي براي دانشگاه زيرساخت
كاركنان، كار گروهي، توانمندسازي كاركنان و الگوبرداري  مشاركت ارشد، مديران ني، تعهدسازما

 بيشـتري  آنـان اهتمـام   عملكرد سنجش و كاركنان آموزش به نسبت بايد بالايي برخوردار است و
   .باشد داشته

با عنوان ارتباط بين فرهنگ سـازماني  ) 2012( پژوهشي را كه مرادي، صبا، عظيمي و امامي 
و مديريت دانش در رابطه با كاركنان دانشـگاه تكنولـوژي مـالزي انجـام دادنـد، نشـان داد بـين        

  . فرهنگ سازماني ترجيح داده شده و مديريت دانش، رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
هـاي فرهنـگ سـازماني و     پژوهشي با عنوان رابطـه بـين مؤلفـه   ) 1390( صادقي و همكاران

هاي پژوهش  يافته. انجام دادند) نژاد تهران هاشمي  بيمارستان شهيد: مورد مطالعه(مديريت دانش 
همچنـين در   .ارزيابي كردند) درصد 63(دهندگان وضعيت مديريت دانش را متوسط  پاسخ نشان داد،

  .  فرهنگ سازماني و مديريت دانش، رابطة معناداري وجود دارداين پژوهش مشخص شد بين 
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 يهـا  زيرسـاخت  مطالعـة  هـدف  بـا  پژوهشـي  در )1390(پور و عطاپور  قهرماني، هاشم آدينه
 عوامـل  دانشـگاه، بـه ارزيـابي    علمـي  هيئـت  اعضـاي  ديدگاه از تبريز دانشگاه در دانش مديريت

 پژوهش جامعة آشنايي ميزان كه است مؤيد آن پژوهش نتايج. مديريت دانش پرداختند زيرساختي
 زيرســاختي عوامـل  ميـان  از همچنـين . دارد قـرار  پــاييني سـطح  در دانـش  مـديريت  مفهـوم  بـا 

 وضـعيت  در مـالي،  منـابع  و فراينـدها  سازماني، ساختار سازماني، فرهنگ عامل چهار شده، بررسي
 .دارند مناسبي وضعيت فناوري و انساني نيروي عامل دو و دارند قرار نامناسب

نيز در پژوهش خود سه دسته عوامـل مـؤثر بـر موفقيـت برنامـة تغييـر در       ) 1388(پور  زينلي
  . عوامل مديريتي، عوامل سازماني و عوامل فردي: ها را معرفي كرده است كه عبارتند از دانشگاه

يير سازماني، درصد تغييرات آمادگي براي تغ 1/44نشان داد ) 2011( پژوهش نورشيدا نوردين
  . شود بيني مي از طريق هوش هيجاني، رفتار تعاملي رهبري و تعهد سازماني تبيين و پيش

اندازهاي تغييـر سـازماني در آسـيا، بـدين      در پژوهشي با عنوان چشم) 2010( هاسارد ريس و 
 شدت از دو عامل احسـاس مالكيـت از سـوي    نتيجه رسيدند كه موفقيت تغيير سازماني در آسيا به

  . پذيرد و اين دو عامل باهم ارتباط دارند اعضاي سازمان و نحوة مديريت منابع انساني تأثير مي
ايجاد ارتباط : علل مقاومت در برابر تغيير سازماني«پژوهشي با عنوان ) 2010(اروين و گارمن 
 ـ    . انجام دادند» بين پژوهش و عمل ر اين پژوهش با هدف تبيين علـل مقاومـت در برابـر تغييـر ب

. انجام شده اسـت  2009تا  1998هاي منتشر شده در بازة زماني  هاي مقاله اساس فراتحليل يافته
آمـادگي بـراي پـذيرش تغييـر،      نتايج پژوهش دلايل مقاومـت در برابـر تغييـر سـازماني را پـيش     

ملاحظات مربوط به احساس تهديدها و منافع فـردي، ارتباطـات، ادراكـات فـردي، مشـاركت در      
  .  تماد به مديريت، سبك مديريت و ماهيت ارتباط با كارگزاران تغيير شناسايي كرده استتغيير، اع

طراحـي مقيـاس   : ظرفيـت تغييـر سـازماني   «در پژوهشي بـا عنـوان   ) 2009(جاد و داگلاس 
هـاي پـژوهش    يافتـه . ، مقياسي را براي مطالعة ظرفيت تغيير سازماني پيشـنهاد كردنـد  »مند نظام
يير سازماني را رهبري اعتمادساز، پيروان معتمد، كـارگزاران شايسـتة تغييـر،    هاي ظرفيت تغ مؤلفه

مديريت مياني درگير، فرهنگ نوآوري، فرهنگ حسابگر، ارتباطات مؤثر و تفكر سيستمي معرفـي  
  .كرده است

تواننـد   ها هم مي در پژوهشي بدين نتيجه دست يافت كه كاركنان در سازمان) 2005(اسميت 
بنابراين مديران مجبور به ايجاد آمادگي . ر سازماني باشند و هم بزرگترين مانع آنكليد تحقق تغيي

 .در سطح فردي و سازماني هستند

هـاي لازم   هاي آموزش عالي، ايجـاد زيرسـاخت   ها و مؤسسه توان گفت اساساً در دانشگاه مي
وت بتواننـد دانـش   هاي متفـا  اي كه افراد در بخش گونه منظور استقرار موفق مديريت دانش، به به
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طور اثربخشي بهره ببرنـد، ضـروري اسـت     خود را از طريق اين زيرساخت تسهيم كنند و از آن به

دهـي كننـد، تـوان و     و سـازمان   ها دانش را خلق اگر سازمان). 1392كنجكاو منفرد و همكاران، (
زاهـدي، اسـدپور و   (يابـد   شان براي پاسخگويي به شرايط متغير دنياي امروز افزايش مـي  ظرفيت

  ). 1390حاجي نوري، 
در عـين حـال   . تواند ظرفيت تغيير سـازماني را ارتقـا دهـد    هاي مديريت دانش مي زيرساخت

هـا و بسـترهاي مناسـبي را بـراي مـديريت دانـش        طور بالقوه، زمينه تواند به تغييرات سازماني مي
ر، سـنجش همبسـتگي بـين    با توجه به مباحث فـوق، هـدف اصـلي پـژوهش حاض ـ    . فراهم كند
هاي مديريت دانش و ظرفيت تغيير سـازماني اسـت؛ ضـمن آنكـه وضـعيت هريـك از        زيرساخت

پذيري  بيني شود و سرانجام به ارزيابي ميزان پيش متغيرهاي مذكور در دانشگاه مد نظر مطالعه مي
راسـتاي  در . پـردازد  هاي مـديريت دانـش مـي    ظرفيت تغيير سازماني دانشگاه براساس زيرساخت

اهداف پژوهش و همچنين با توجه به ادبيات نظري و پيشينة موجود، چارچوب مفهومي پـژوهش  
  . ترسيم شده است 1در قالب شكل 

  

  
  چارچوب نظري پژوهش. 1شكل 

طـور مسـتقيم يـا غيـر      توانـد بـه   هاي مديريت دانش، مـي  توان گفت زيرساخت درمجموع مي
طـور   كارگيري آن، بـه  سازي و ايجاد شرايط مساعد براي تبادل دانش و به مستقيم از طريق زمينه

از سوي ديگر، وجود ظرفيت تغيير سازماني . ي تأثيرگذار باشدبالقوه در تقويت ظرفيت تغيير سازمان
بنابراين بـا توجـه بـه اهـداف     . هاي مديريت دانش خواهد بود ساز ارتقاي زيرساخت مناسب، زمينه

  :تحقيق به شرح زير تدوين شده است اصلي  پژوهش و چارچوب نظري آن، سؤال

هاي  زيرساخت
  مديريت دانش

 فرهنگ دانش

 فرايندهاي دانش

 فناوري

 دانش ساختار حامي

  تعهد سازماني

  نگرش به تغيير

  سيستميتفكر 

  پشتيباني تغيير

  سازرهبري اعتماد

ظرفيت تغيير 
  سازماني
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سازماني دانشگاه مـورد مطالعـه، رابطـة    هاي مديريت دانش و ظرفيت تغيير  آيا بين زيرساخت
  داري وجود دارد؟مثبت و معنا

 :شود هاي فرعي پژوهش نيز به شرح زير مطرح مي همچنين سؤال

 هاي مديريت دانش در دانشگاه مورد مطالعه چگونه است؟ وضعيت زيرساخت ـ

 وضعيت ظرفيت تغيير سازماني در دانشگاه مورد مطالعه چگونه است؟ ـ

حامي دانش و ظرفيت تغيير سازماني در دانشگاه مـورد مطالعـه، رابطـة     آيا بين ساختار ـ
 مثبت و معناداري وجود دارد؟

آيا بين فناوري و ظرفيت تغييـر سـازماني در دانشـگاه مـورد مطالعـه، رابطـة مثبـت و         ـ
 معناداري وجود دارد؟

ه، آيا بين فرايندهاي تخصصي دانش و ظرفيت تغيير سازماني در دانشگاه مـورد مطالع ـ  ـ
 رابطة مثبت و معناداري وجود دارد؟

آيا بين فرهنگ دانش و ظرفيت تغيير سازماني در دانشگاه مورد مطالعه رابطة مثبـت و   ـ
 معناداري وجود دارد؟

 شناسي پژوهش روش
پژوهش حاضر به روش پيمايشـي ـ همبسـتگي انجـام گرفتـه اسـت و از نظـر هـدف كـاربردي          

كلية اعضـاي هيئـت علمـي دانشـگاه مـورد مطالعـه        جامعة آماري پژوهش را. شود محسوب مي
منظـور   بـه . نفر بـرآورد شـد   167حجم نمونة لازم، با استفاده از فرمول كوكران . دهند تشكيل مي

هـا   انتخاب نمونة كافي و تأمين پراكندگي مناسب نمونة آماري، اعضاي نمونـه از تمـام دانشـكده   
هاي دانشگاه، انتخاب  جامعة آماري در دانشكده با توجه به پراكندگي متفاوت. انتخاب شـده است

مشخصـات فـردي و سـازماني اعضـاي     . ي انجام گرفت ا گيري طبقه آماري به روش نمونه نمونة 
  : نمونه به شرح زير بوده است

 69درصد مربـي،   3/13رتبة علمي . درصد مذكر بودند 67درصد مؤنث و  33از نظر جنسيت 
 1درصد از پاسـخگويان   7/13. درصد استاد بوده است 6/3نشيار و درصد دا 1/14درصد استاديار، 

سـال و بيشـتر    16درصـد   35سـال و   15تا  11درصد  2/26سال،  10تا  6درصد  25سال،  5تا 
مت مـديريت را     1/60سابقة خدمت داشتند و  در آخر  درصد اعضا، حداقل يك سال و بيشـتر سـ

  . اند تجربه كرده
. و اطلاعات مورد نياز پژوهش، از ابزار پرسشنامه استفاده شـده اسـت   ها آوري داده براي جمع

  :ساخته، در سه بخش به شرح زير تنظيم شده است پرسشنامة محقق
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  هاي مربوط به مشخصات فردي و سازماني اعضاي نمونه؛  بخش اول سؤال ـ
پاسخ، برمبناي طيف ليكـرت   صورت بسته هاي اصلي پرسشنامه كه به بخش دوم سؤال ـ

  از خيلي كم تا خيلي زياد طراحي شده است؛ 
  .هاي بازپاسخ بخش سوم سؤال ـ

هـاي   سـؤال بـه زيرسـاخت    24ترتيب  سؤال بوده است كه به 46درمجموع پرسشنامه حاوي 
پس از تدوين و . سؤال مربوط به ظرفيت تغيير سازماني بود 22مديريت دانش اختصاص داشت و 

صاديق مربوط به هريك از متغيرهـاي پـژوهش بـراي تعيـين و اطمينـان از روايـي       آوري م جمع
جـويي   پرسشنامه، ضمن استفاده از منابع علمي، از راهنمايي و نظر استادان و كارشناسان نيز بهره

ساختار دانشي : ترتيب بدين شرح است ها به هاي هريك از مقوله ها و پايايي سؤال تعداد سؤال. شد
سـؤال بـا    4درصد، فناوري 93/0سؤال با پايايي  5درصد، فرهنگ دانش  93/0پايايي سؤال با  5

سؤال  4درصد، تفكر سيستمي 91/0سؤال با پايايي  10، فرايندهاي تخصصي دانش 96/0پايايي 
سـؤال بـا پايـايي     4درصد، تعهد سازماني 90/0سؤال با پايايي  5، نگرش به تغيير 87/0با پايايي 

. درصد 85/0سؤال با پايايي  5درصد و رهبري اعتمادساز  90/0سؤال با پايايي  4، پشتيباني 88/0
در . ها تا حد امكان اصلاح شـد  علاوه با توزيع آزمايشي پرسشنامه، نكات مبهم و نامفهوم سؤال به

هـاي آمـاري توصـيفي اسـتفاده شـد و بـراي        هـا از روش  اين پژوهش براي تجزيه و تحليل داده
. م جداول، رسم نمودارها و محاسبة ميانگين و انحـراف اسـتاندارد  اسـتفاده شـد    بندي، تنظي طبقه

 .تـي  آزمـون  شـامل  اسـتنباطي  آمـار  هاي آزمون از پژوهش هاي فرضيه آزمون منظور به همچنين
 واريـانس  تحليـل  پـژوهش،  متغيرهـاي  از هريـك  ميـانگين  معنـاداري  تعيـين  براي گروهي تك
 برحسـب  نمونـه  اعضـاي  هـاي  پاسـخ  همخـواني  يـا  يكپارچگي ميزان برآورد براي) F( طرفه يك

بـراي تعيـين ميـزان     گـام  بـه  گـام  رگرسـيون  تحليـل  از سازماني و درنهايـت  و فردي مشخصات
هـا و اجـراي    تمـامي عمليـات تجزيـه و تحليـل داده     .شـد  پذيري متغير ملاك استفاده بيني پيش
  .انجام گرفت SPSSافزار  هاي آماري در محيط نرم آزمون

  هاي پژوهش يافته
) 71/3(، بيشترين ميانگين امتياز مربوط به متغيـر سـاختار حـامي دانـش     4هاي جدول  طبق آماره

ميـانگين مربـوط بـه    . اختصـاص دارد ) 03/3(است و كمترين مقدار به حاكميت تفكر سيسـتمي  
 دست آمد و ميـانگين مربـوط بـه ظرفيـت تغييـر      به 42/3مجموع ابعاد زيرساخت مديريت دانش 

شده مربوط به ابعاد زيرساخت مديريت دانـش و   محاسبه. علاوه، مقدار تي به. است 35/3سازماني 
. معنادار است 05/0دست آمد كه در سطح آلفاي  به 7/6و  95/10ترتيب  ظرفيت تغيير سازماني، به
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هاي پژوهش مؤيد آنست كه وضعيت وجود تفكر سيستمي مناسـب نيسـت، امـا در     بنابراين يافته
موع ابعاد زيرساخت مديريت دانش و ظرفيت تغيير سازماني در دانشگاه مورد مطالعه، مناسـب  مج

  . هاي پژوهش در سطح عالي قرار ندارند يك از مؤلفه شايان توجه اينكه هيچ. است

  هاي مربوط به متغيرهاي پژوهش يافته. 4 جدول

   هادرصدتوزيع انتخاب گزينه  نام متغير
 

 

  
S  
 

t sig  خيلي كم كم متوسط زياد زيادخيلي 

 011/0 5/6 74/0 38/3 6/11 3/13 3/33 2/31 6/10 فرهنگ دانش

 000/0 9/9 91/0 71/3 9/4 3/6 7/26 7/36 4/25  ساختار حامي دانش

 000/0 4/7 57/0 34/3 2/6 5/15 7/33 6/25 19  فناوري

 000/0 4/9 63/0 48/3 9 7/8 1/29 6/34 6/18  فرايندهاي تخصصي دانش

 58/0 55/0 72/0 03/3 7/17 4/10 6/32 4/29 8/9  تفكر سيستمي

 000/0 6/7 72/0 43/3 1/5 1/10 3/34 7/36 8/13  نگرش به تغيير

 000/0 4/6 92/0 51/3 7/5 5/10 6/31 5/36 7/15  تعهد سازماني

 000/0 5/6 74/0 38/3 1/7 5/9 2/34 36 2/13  پشتيباني تغيير

 000/0 26/6 82/0 41/3 7/9 1/8 28 8/35 3/18  رهبري اعتمادساز

 000/0 95/10 48/0 42/3 9/7 9/10 30 9/32 7/18  هاي مديريت دانش زيرساخت

  000/0  7/6  63/0  35/3  1/9  7/9  2/32  9/34  1/14  ظرفيت تغيير سازماني
  

  تحليل وضعيت متغير ملاك بر حسب مشخصات فردي و سازماني
برحسـب   سـازماني  تغييـر  كه براساس تحليل واريـانس، ظرفيـت  مؤيد آنست  5هاي جدول  آماره

شده در سـطح آلفـاي    محاسبه Fبا توجه به اينكه مقدار . دست آمده است به F=26/1ها،  دانشكده
 سـازماني  تغييـر  بر ايـن اسـاس در متغيـر ظرفيـت    . شود معنادار نيست، فرض صفر رد نمي 05/0

از  سـازماني  تغييـر  شود؛ به اين معنا كـه ظرفيـت   يها، تفاوت معناداري ديده نم برحسب دانشكده
  .هاي مختلف، مشابه بوده است ديدگاه اعضاي هيئت علمي دانشكده
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  ها هاي نمونه طرفة ظرفيت تغيير سازماني بر حسب دانشكده تحليل واريانس يك. 5جدول 

 SS DF MS F Sigمنابع تغييرات

 510/0 7 56/3 ها بين گروه

 150 2/60 ها گرودرون  26/0 26/1
40/0 

 157 78/63 كل

  
 برحسـب  سـازماني  تغييـر  ظرفيـت  واريـانس،  تحليل براساس دهد مي نشان 6 جدول هاي آماره

 شـده  محاسبه F مقدار اينكه به توجه با. است آمده دست به) F=  88/2( 88/2 ها، نمونه علمي مرتبة
 سـازماني  تغييـر  ظرفيـت  در بنـابراين . شـود  مـي  رد صـفر  فرض است، معنادار 05/0 آلفاي سطح در

 كـه  داد نشـان  شـفه  تعقيبـي  آزمـون . شـود  مي مشاهده دار معنا تفاوتها  نمونه علمي مرتبة برحسب
ميــزان ظرفيـت    دانشيار، و استاد علمي مرتبه داراي نمونة اعضاي كه آنست از ناشي مذكور تفاوت
و  35/3 ترتيـب  دو گـروه بـه   ميـانگين . اند برآورد كردهاستادياران و  مربياناز بيشتر را  سازمانيتغيير 

  .بوده است 27/3

  ها طرفة ظرفيت تغيير سازماني برحسب مرتبة علمي نمونه تحليل واريانس يك. 6جدول 
 SS DF MS F Sigمنابع تغييرات

 13/1 3 39/3 ها بين گروه

 154 3/60 ها درون گرو 038/0 88/2
39/0 

 157 7/63 كل

  

  تحليل همبستگي بين متغيرهاي پژوهش
هاي مديريت دانش و ابعاد ظرفيـت   دهد بين تمام عناوين زيرساخت نشان مي 7هاي جدول  شاخص

همچنـين  . تغيير سازماني، همبستگي مثبت وجود دارد؛ البته در تمامي موارد شدت آن قـوي نيسـت  
. اسـت  Rxy=  48/0تغييـر  دانش و نگرش به  تخصصي بيشترين مقدار همبستگي بين فرايندهاي

 .مشـاهده شـد  ) Rxy= 02/0(علاوه، بين فناوري دانش و تفكر سيستمي رابطة بسيار ضـعيف   به
با هريك از ابعاد ظرفيـت  ) هاي مديريت دانش زيرساخت(نكتة مهم ديگر آنكه بين متغير مستقل 

تغييـر و رهبـري    تغيير سازماني، شامل نگرش به تغيير، تفكر سيستمي، تعهد سازماني، پشـتيباني 
 36/0، 49/0، 35/0، 51/0ترتيب  اعتمادساز، همبستگي مثبت و بالايي وجود دارد كه مقدار آنها به

كمتـرين مقـدار همبسـتگي    ) ظرفيت تغييـر سـازماني  (از سوي ديگر متغير وابسته . است 55/0و 
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دار مؤيـد آنسـت كـه مق ـ    7هـاي جـدول    درنهايـت شـاخص  . دهـد  را با فناوري نشان مي) 17/0(
آمـده   دست به Rxy= 57/0سازماني  تغيير ظرفيت و دانش مديريت هاي همبستگي بين زيرساخت

شود و فـرض   رد مي) :Rxy H0=  0(بنابراين فرض صفر . معنادار است 05/0كه در سطح آلفاي 
 و دانـش  مـديريت  هـاي  به اين معنا كـه بـين زيرسـاخت   . رسد به تأييد مي H1:Rxy ≠ 0مقابل 
 . سازماني همبستگي مثبت و قوي وجود دارد تغيير ظرفيت

  هاي مديريت دانش و ظرفيت تغيير سازمان مقادير همبستگي بين زيرساخت.  7جدول 
)y(

  
  
 )x(  

 به نگرش
 تغيير

 تفكر
 سيستمي

 تعهد
 سازماني

 پشتيباني
 تغيير

 رهبري
 اعتمادساز

 تغيير ظرفيت
 سازماني

r p r p r P r P r p r p 

33/0000/029/0000/028/0000/032/0000/040/0000/041/0000/0 دانش فرهنگ

 029/0 17/0 001/0 20/0  05/0 15/0 011/0 13/0 083/0 02/0 015/0 19/0 فناوري اطلاعاتي

35/0000/045/0000/042/0000/0 000/026/0001/0 000/029/0 34/0  ساختار حامي دانش

 تخصصــي فراينــدهاي
 دانش 

48/0000/039/0000/035/0 000/039/0 000/038/0 000/048/0 000/0

  هاي زيرساخت
  دانش مديريت

51/0 000/035/0 000/049/0 000/036/0 000/055/0 000/057/0 000/0

y :هاي ظرفيت تغيير مؤلفه.  
x :ابعاد زيرساختي مديريت دانش.  

  تحليل رگرسيون
گـام،   بـه  هاي حاصل از رگرسيون چندمتغيرة گـام  مؤيد آنست كه طبق يافته 9و  8هاي جداول  آماره

دانـش بـا ظرفيـت تغييـر      دانـش و فرهنـگ   حـامي  دانش، ساختار تخصصي متغيرهاي فرايندهاي
در واقع متغيرهاي مسـتقل يـاد    .معنادارند 05/0 آلفاي سطح سازماني همبستگي چندگانه دارند و در

بـا  . كننـد  بينـي و تبيـين مـي    درصد از واريانس ظرفيت تغيير سازماني را پيش 38/0يگر شده با همد
معنادار است؛ فرض صفر رد شده و فرض مقابل  05/0شده در سطح آلفاي  محاسبه Fتوجه به اينكه 

تأييـد  ) ظرفيت تغيير سـازماني (بين و ملاك  لذا همبستگي چندگانة متغيرهاي پيش. شود پذيرفته مي
همچنين براساس نتـايج رگرسـيون، وجـود فراينـدهاي تخصصـي مـديريت دانـش داراي        . شود مي

ترتيـب سـاختار حـامي دانـش و       سازماني است و بعد از آن به تغيير بيشترين تأثير خالص بر ظرفيت
 .گذارند دانش، تأثير بيشتري بر ظرفيت تغيير سازماني مي فرهنگ
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  بين ابعاد زيرساختي مديريت دانش و ظرفيت تغيير سازمانيگام  به رگرسيون چندمتغيرة گام. 8جدول

ss df MS F sig 
 8/7 3  4/23 رگرسيون

 157 7/63 كل 26/0 154 3/40 باقي مانده 000/0 8/29

  

  ضرايب مدل رگرسيون. 9جدول 

 مدل
 ضرايب غير استاندارد

Beta MR RS t sig 
B خطاي معيار 

 001/0  2/3  -  - - 26/0  87/0 عدد ثابت

 000/0 5/5  22/0  47/0  374/0 067/0 37/0  فرايندهاي تخصصي دانش

 000/0 6/3  33/0  58/0 261/0 051/0 18/0 ساختار حامي دانش

 010/0 6/2  38/0  62/0  192/0  61/0  160/0  فرهنگ دانش

  ها يافته تحليل و بحث
 تغييـر  ظرفيـت  و دانـش  مـديريت  هاي زيرساخت هدف اصلي پژوهش حاضر، سنجش رابطه بين

هاي پژوهش نشان داد كه بين ابعاد زيرساختي مديريت دانش و ظرفيت  يافته. بوده است سازماني
) 1392( همكاران و منفرد نتايج پژوهش كنجكاو. تغيير سازماني، رابطة مثبت و معنادار وجود دارد

 معناداري رابطة اجرايي، و فني نوآوري و دانش مديريت زيرساختي ابعاد بين كه دهد نيز نشان مي
يافتة ديگر پژوهش حاضر آنست كه وضـعيت  . لذا با نتايج اين پژوهش همخواني دارد .دارد وجود

در ) 1390(مطالعـة آدينـه و همكـاران    . هاي مديريت دانش در مجموع مناسـب اسـت   زيرساخت
فناوري و منـابع   هاي مديريت دانش، شامل دهد دو مورد از زيرساخت دانشگاه تبريز نيز نشان مي

امـا در يافتـة   . هاي اين پژوهش همخواني دارد انساني در دانشگاه مذكور مناسب است كه با يافته
هاي  ديگر اين پژوهش، ابعاد ساختار، منابع مالي و فرايندها نامناسب ارزيابي شده است كه با يافته

دانشـگاه مـورد مطالعـه نيـز     در اين زمينه بايد اشاره شود كه در . پژوهش پيش رو مطابقت ندارد
 بـي  هـاي بـي   يافته. نياز داردهاي مذكور در حد عالي نيست و همچنان به توجه و ارتقا  زيرساخت
 اي حرفـه  و فنـي  هـاي  زيرساخت نظر از اصفهان دانشگاه نيز نشان داد، )1386( همكاران و عشرت
از آنجـا  . پژوهش حاضر همخواني دارد هاي اين نظر با يافته از و است مناسب دانش مديريت براي
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هاي اخير مديريت دانش و اثربخشي آن در جامعة دانشـگاهي بـيش از پـيش كـانون      كه در سال
ها و شرايط مناسـبي در   توجه قرار گرفته و الزامات تكنولوژيكي آن گسترش يافته است، لذا زمينه

  . ه استوجود آمد افزاريِ اين رابطه به افزاري و نرم هاي سخت جنبه
هاي اين پژوهش، در دانشگاه مورد مطالعه ظرفيت تغييـر سـازماني در    در بخش ديگر از يافته
) 2010(و اسميت و طورپا  )2011( اين يافته با نتايج پژوهش نوردين. حد معنادار  تأييد شده است

هـدايت  توانـد در   طـور بـالقوه مـي    بـه ، سـازماني  تغيير وجود ظرفيت مناسب براي. همخواني دارد
سازماني مناسب  شرايط اگر كه معنا بدين دانشگاه به سمت بهبود و پيشرفت سازماني مؤثر باشد؛

باشـد، در ايـن صـورت     داشـته  وجـود  منـابع  و ساختار مقررات، و قوانين هاي براي تغيير در حوزه
خشـي  توانـد در اثرب  طـور بـالقوه مـي    توان گفت ظرفيت تغيير سازماني، برقرار شده است و بـه  مي

هاي مرتبط با تغيير  ها و سرمايه در غير اين صورت توانمندي. دانشگاه عملكرد مؤثري داشته باشد
هاي پـژوهش   همچنين يافته. وري دانشگاه ايفا نخواهد كرد سازماني، نقش چنداني در بهبود بهره

كميـت  شود؛ در صـورتي كـه حا   حاضر نشان داد كه وجود تفكر سيستمي در حد معنادار تأييد نمي
عـلاوه   بـه . نگري و دورانديشي را در دانشگاه تقويت كند تواند يكپارچگي، جامع تفكر سيستمي مي

هـاي   هاي مختلـف دانشـگاه، ماننـد حـوزه     تواند نوعي همنوايي راهبردي ميان سطوح و حوزه مي
. وجود آورد هاي تحصيلي و ساير عناصر دانشگاه به هاي آموزشي، رشته آموزشي و پژوهشي، گروه

  . صورت يك كل عمل خواهد كرد در اين صورت تمام دانشگاه به
هـا، تقويـت ظرفيـت تغييـر      سازي تغيير و نوآوري در دانشگاه منظور كارآمدسازي و نهادينه به

در ايـن مسـير ابعـاد زيرسـاختي مـديريت      . رسد سازماني مراكز آموزش عالي، ضروري به نظر مي
بـراي  . 1: بنابراين بايد بـه دو راهبـرد اساسـي توجـه شـود     . تواند نقش بسزايي ايفا كند دانش مي

ريـزي   هاي مديريت دانش، تدابير منطقي برنامه تقويت و بهبود ظرفيت تغيير سازماني و زيرساخت
مندي از آنها تـأمين شـود و    ها و امكانات سخت و نرم براي بهره ها، زمينه سياست. 2و اجرا شود؛ 

ها، استانداردها، سرماية فكري و ساختاري،  بيني و تأمين مقياس پيش. در اختيار كاربران قرار گيرد
طور كلي زمـاني ظرفيـت تغييـر     به. تأكيد بر ارتباط ميان دانش و عمل، از جملة اين موارد هستند

هاي مديريت دانش كارآمد خواهد بود كه تغيير و بهبود مستمر در رابطـه بـا    سازماني و زيرساخت
  . مانند يك ارزش، كانون توجه و تأكيد قرار گيرد ها به ي دانشگاهابعاد سازماني و تخصص

هاي مديريت دانش و ظرفيـت تغييـر سـازماني موجـود در دانشـگاه،       گيري از زيرساخت بهره
در عين حال چون بين ابعاد زيرساختي مديريت دانش و ظرفيت تغييـر  . ضرورتي انكارناپذير است

طور همزمان و در كنـار   ود دارد، لذا بايد به هر دو بخش بهسازماني همبستگي مثبت و معنادار وج
توان انتظار داشت كه دانشـگاه از نظـر عملكـرد آموزشـي،      در اين صورت مي. همديگر توجه شود
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در كـل  . گرايانه و پيشرفت منطقي حركت كند پژوهشي و خدمات تخصصي، به سمت تغيير تعالي

بخـش عمـدة   . مانـد  حالت بدوي و سنتي باقي مي بدون تغيير و پيشرفت، وضعيت زندگي بشر در
هـاي آگـاه صـورت گرفتـه اسـت و       رشد و پيشرفت تمدن بشري با كوشش انديشمندان و انسان

هـا ركـن   دانشـگاه . يافته برعهدة جامعة دانشگاهي است طور رسمي و سازمان امروزه اين نقش به
هـاي مناسـب و    قابليت(يد دانش روند و نقش مهمي از طريق تول شمار مي اساسي آموزش عالي به

ايـن مهـم بـدون توجـه بـه دو مقولـة       . گيري آيندة جامعـه برعهـده دارنـد    در شكل) رشد آگاهي
هـا و كاركردهـاي    سـو و رسـالت   هاي مديريت دانش و ظرفيت تغيير سـازماني از يـك   زيرساخت

وي ديگر، تخصصي دانشگاه مانند آموزش، پژوهش، توليد علم و فناوري و خدمات تخصصي از س
  .ميسر نخواهد بود

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هاي مديريت دانـش و ظرفيـت    دهد بين زيرساخت آمده از پژوهش نشان مي دست نتيجة نهايي به

طـور مسـتقيم    ها به از آنجاكه دانشگاه. تغيير سازماني در دانشگاه، رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
هاي مديريت دانش نيز در حد معنادار  طور طبيعي زيرساخت به با توليد و نشر دانش سروكار دارند،

بـرداري   شكلي كارآمد مـديريت شـود و بـه بهـره     هاي مديريت دانش به اگر زيرساخت. وجود دارد
. خواهد شـد  عملكرد دانشگاه بهبود و تغيير، پذيري رقابت، نوآوري، يادگيري برسد، موجب افزايش

درنتيجه كارآيي و اثربخشي  .باشد دانشگاه تأثيرگذار سازماني يرتغي ظرفيت بر تواند اين جريان مي
تر، دانشگاه بايد توجه خود را بر فرهنگ دانـش،   به بيان روشن. دانشگاه همواره محقق خواهد شد

در . هاي مناسب متمركز كنـد  ساختار حامي دانش، فرايندهاي تخصصي مديريت دانش و فناوري
نسـبت بـه    دانشـگاه  علمي هيئت هاي اعضاي انگيزش و نگرش كنار آن توجه به تعهد سازماني،

دانشـگاه تفكـر    تعالي و تغيير يها برنامه و ها همچنين در سياست. هاي تغيير ضروري است برنامه
  . سيستمي حاكم باشد

توان گفت، برخـورداري دانشـگاه از    شده مي ها و مباحث مطرح طور مشخص براساس يافته به
تواند مديريت دانش را تسهيل كنـد و مـديريت دانـش كارآمـد      لازم، ميهاي مناسب و  زيرساخت

تواند در تحقق رسـالت و   در اين صورت دانشگاه مي. تواند بر ظرفيت تغيير سازماني مؤثر باشد مي
هـاي آموزشـي، پژوهشـي، خـدمات تخصصـي و توليـد علـم، اثربخشـي          وظايف خود در عرصـه 
جه به ابعاد رفتاري و انساني، از اهميـت خاصـي برخـوردار    در اين مسير تو. روزافزوني داشته باشد

  :شود ها، پيشنهادهاي زير بيان مي با توجه به مجموع يافته. است
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ايجاد يكپارچگي و تناسب در رونـد   ريزي جامعي با امعان نظر به  سياستگذاري و برنامه .1
فيت تغيير هاي مديريت دانش و ظر هاي تخصصي دانشگاه با تأكيد بر زيرساخت فعاليت

 سازماني، انجام گيرد؛

گيري از سازوكارهاي رسمي براي تقويت و اشـاعة ابعـاد انسـاني و     به شناسايي و بهره .2
 فرهنگي مديريت دانش و تغيير و نوآوري در عرصة دانشگاه، توجه شود؛

هـاي مـديريت    ها و تبادل تجربـه  سيستمي ايجاد شود كه زمينة انتقال دانش و مهارت .3
 و نوآوري را فراهم كند؛  دانش و تغيير

هاي جذب،  گيري و توسعة راهبردها و طرح نظام تشويقي و انگيزشي مناسبي براي بهره .4
هـاي مختلـف    سازي و كاربرد دانش و همچنين ظرفيت تغيير سازماني در حوزه نهادينه

 دانشگاه برقرار شود؛

محـوري مـد    نـش سيستم فناوري اطلاعات در دانشگاه كارآمدتر شود و تناسب آن با دا .5
 نظر قرار گيرد؛

 شرايط حمايتي و تسهيل ايجاد تغيير و نوآوري در دانشگاه تأمين و اجرا شود؛ .6

هاي مناسبي براي نظارت، ارزيابي، بازخورد و پاسخگويي درخصوص  رويكردها و روش .7
هاي مديريت دانش و ظرفيت  هاي مختلف دانشگاه، در رابطه با زيرساخت عملكرد حوزه

 اني اتخاذ شود؛تغيير سازم

طراحي  ريزي،كميته يا مرجعي تشكيل شود كه مسئوليت هماهنگي، سياستگذاري، برنامه .8
خواهي در مديريت دانش و ظرفيـت تغييـر سـازماني را     راهبردها، تأمين منابع و حساب

  . برعهده گيرد
References 
Adineh, G. A., Hashempour, L., Atapour, H. (2011). The Study of knowledge 

management infrastructure from the perspective of the university faculty 
members. Journal of Librarianship and Information Science Research, 
45(57): 63-85. (in Persian) 

Ahmad, J. R., Gul, S. and Ashraf, Z. W. (2010). University libraries: step towards a 
web based knowledge management system, The journal of information and 
knowledge management systems, 40 (1): 24-38. 

Alipour Darvishi, Z. (2014). Compound model of Islamic Azad University academic 
member’s intent to knowledge sharing with the approach of perceptual 
factors (Survey around North Branch of Tehran and Science and Researches 
Campus), Journal of information technology management, 6 (1): 107-126.  
(in Persian) 



  1393 ، زمستان4 ةشمار ،6دورة  ،ॠدশୌࢌ भناوری اطلاعات     ــــــــــــــــــــــــــــ 586
Ashena, M., Asgari, N., Moradi Saleh, A., Ghafouri, D. (2014). The Role of 

Organizational Culture in Facilitating Knowledge Management Practices, 
Journal of information technology management, 5(4): 1-22. (in Persian) 

Barati, H., Arisi, H.R. & Noori, A. (2001). The assessment of reliability and validity 
of commitment scale to organizational change in Iranian Gaz Company, 
Quarterly journal of Human resource management, 3 (9): 27-46. (in Persian) 

Bibi Eshrat, Z., Hossaini, G. & Yarmohammadzadeh, P. (2008). The study of 
establishment fundamentals of knowledge management in Isfahan 
universityas Perceived By Its Faculty Members, Journal of Educational 
Sciences Studies, 1 (2): 49-66. (in Persian) 

Buono, A. & Kerber, K. (2009). Building Organizational change capacity, 
Experience-based Paper, Department of Management, Bentley University, 
USA. 

Dillard, J., Rogers, R. and Yuthas, K. (2011). Organizational change: in search of 
the golden mean, Journal of Accounting & Organizational Change, 7(1):  
5-32. 

Ervin, D. & Garman, A. (2010). Resistance to organizational change, linking 
research and practice, leadership and organizational development journal, 31 
(1): 31-56. 

Gill, A. (2009). Knowledge management initiatives at a small university, 
International Journal of Educational Management, 23 (7): 604-616. 

Judge, B. (2007). Assessing organizational capacity for change: evolution of a 
research stream, Dean’sresearch seminar, September 14.Retrieved from: 
http://bpa.odu.edu/bpa/news_events/deans_seminar/attachments/Fall07/bjudg
e.pdf. 

Judge, W. & Douglas, T. (2009). organizational change capacity: the systematic 
development of a scale, Journal of organizational change management, 22 
(6):635-649. 

Judge, W. & Elenkov, D. (2005). Organizational capacity for change and 
environmental performance: an empirical assessment of Bulgarian firms, 
Journal of Business Research, 58 (7): 893-901. 

Judge, W. & Douglas, T. (2009). organizational change capacity: the systematic 
development of a scale, Journal of organizational change management, 22 
(6): 635-649. 

Konjkave Monfared, A., Saeida Ardekani, S., Tabatbaei Nasab, S., Zanjirchi, S. 
(2013). Technical and administrative innovation in Yazd University with 



  587   ــــــــــــــــــــــــــــ... سازي مديريت دانش با ظرفيت  هاي پياده رابطة زيرساخت

emphasis on knowledge management infrastructures. Quarterly journal of 
Research and Planning in Higher Education, 19 (2): 69-90. (in Persian) 

Mahmoudsalehi, M., Dorri, B., Safari , K. (2012). The Effect of Electronic Services 
Quality on Trust-Building in Online Customers of Tehran’s Brokerage Firms, 
Journal of information technology management, 4(11): 92-69. (in Persian) 

Mamaghani, N. (2011). Evaluating the Readiness of Iranian Research Centers in 
Knowledge Management. American Journal of Economics and Business 
Administration, 3 (1): 203-212. 

Monavarian, A., Mosakhani, M., Akhavan, P., Asgari, N. (2012). Providing a model 
for behavior in organizati, Journal of information technology management, 4 
(10):159-178. (in Persian) 

Moradi, E., Saba, A., Azimi, S., Emami, R. (2012). The Relationship between 
Organizational Culture and Knowledge Management, International Journal 
of Innovative Ideas (IJII), 12 (3): 30-46. 

Nikoukar, Gh., Soltani, M., Pashai, H. (2014). Investigating Knowledge 
Management Infrastructure in a Military University, Journal of information 
technology management, 6 (3): 505-528. (in Persian) 

Nordin, N. (2011). the influence of emotional intelligence, leadership behavior and 
organizational commitment on organizational readiness for change in higher 
learning institution. The 2nd International Conference on Education and 
Educational Psychology 2011, ScienceDirect, 129-138. 

Nyazie, A., Abounori A. (2012). Ranking of Selected Universities based on 
Infrastructures of Knowledge Management, Journal of Daneshvar, 1(50): 
263-286. (in Persian) 

Potocan, V., Nedelko, Z. & Mulej, M. (2012). Influence of Organizational Factors 
on Management Tools Usage in Slovenian Organizations, Inzinerine 
Ekonomika-Engineering Economics, 23 (3): 291-300.  

Rabiee, A., Maali, M. (2012). The Effect of Protection of Intellectual Property 
Rights on Brain Drain from Selected Developing Investigating Infrastructural 
Barriers in Knowledge Management Implementation and Proposing an 
Improvement Model in Higher Education. Journal of Science and 
Technology Policy, 5 (1): 1-16. (in Persian)  

Ranjbar Fard, M., Aghdasi, M., Albadvi, A., Hassanzadeh, M. (2013). Knowledge 
Management Barriers Identification for the Four Kinds of Business 
Processes, Journal of information technology management, 5(1): 61-88.  
(in Persian) 



  1393 ، زمستان4 ةشمار ،6دورة  ،ॠدশୌࢌ भناوری اطلاعات     ــــــــــــــــــــــــــــ 588
Reazaeyan, A., Shahbaz, N., Moghbel, A. & Moshabaki, A. (2009). Designing 

organizational change model to expenditure management: The case; Iran 
Khodro Industrial Group, Quarterly journal of Modares, 13 (2):159-180. 
(in Persian) 

Rees, C. and Hassard, J. (2010). Perspective on organizational change in Asia, 
Journal of organizational change management, 5 (5): 480-484.  

Sadeghi, A., Jafari, H., KHodayari, R., Pakdaman, M., Mohammadi, R. & Ahadi, N. 
(2011). A case study: the association between organizational culture 
withmanagement knowledge in Hasheminezhad hospital – Tehran, Journal of 
Hospital, 3(2):1-7. 

Soparnot, R. (2011). The concept of organizational change capacity, Journal of 
Organizational Change Management, 24 (5): 640-661. 

Zahedi, S., Asadpoor, A. & Hajinoori, KH. (2011). The relationship between 
cybernetics and knowledge management in organization, Management 
studies in development and evaluation, 22(63): 1-25. (in Persian) 

Zeanalipoor, H., Mirkamali, S. (2009). Designing suitable model of organizational 
change in state comprehensive universities by factor analysis, Journal of 
educational sciences, 5 (3):139-164. (in Persian) 

  


