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   جنبش  طراحي مدلي براي مديريت توليد علم در راستاي

  نرم افزاري 
 

  ∗∗اصغر پورعزت ليدكتر ع                      ∗پور آرين قليدكتر 
 ∗∗∗اكرم ابراهيمي

  چكيده
اي پيدا نموده است؛ به طوري كه نهـضت         ت كشور جايگاه ويژه   در ادبيا » توليد علم  «اصطلاح  امروزه         

 سياستگذاران و برنامه ريزان امور علمي و پژوهشي كشور را به  همهتوليد علم و جنبش نرم افزاري اذهان        
 خود مشغول نموده است و در سند چشم انداز و افق هاي آرماني كشور ، ارتقاء توليد علم و احراز جايگـاه                     

 علمـي در    برتـر دست آوردن جايگـاه     از اينرو ايران براي به    . گذاري شده است   هدف  منطقه،  در  علمي برتر
افزايي و توليد علم را گسترش داده و مديريت توليد علـم را بـه منزلـه                 منطقه ناگزير است مرزهاي دانش    

ين موتور اقتصاد ها به مثابه مهم تردر اين ميان دانشگاه .ف خود در نظر گيرداهداترين استراتژيكيكي از 
 مـادامي كـه سيـستم دانـشگاهي از حالـت            .دانش محور، نقشي اساسي در توسعه علمي جامعـه دارنـد          

گرايي علم به سيستم توليد كننده علم تبديل نشود، تأثير چنداني نه در جامعه علمـي جهـاني كـه                    مصرف
شـتن مـدلي منـسجم بـراي     اين پـژوهش، دا  از اين رو، از چشم انداز. درجامعه خود نيز نخواهد گذاشت

مديريت دانش، مي تواند تضميني باشد كه روزي دانشگاه هاي ما نيز درشمار توليدكننـدگان اصـيل علـم               
از اينرو در پژوهش حاضر تلاش شده است تا ارتباط ميان عوامـل مـديريت دانـش، از قبيـل                    . قرار گيرند 

هايت مـدل منـسجمي از مـديريت دانـش     توانمندسازها، فراگردها و عملكرد سازماني بررسي شود و در ن         
  .براي بهبود عملكرد سازماني ارائه گردد

 

 مديريت دانش، توانمندسازهاي مديريت دانش،اسـتراتژي، فرهنـگ، سـاختار، منـابع            : كليدي   هاي واژه
  .انساني، تكنولوژي اطلاعات، فراگردهاي مديريت دانش، عملكرد سازماني 

                                                            
 دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران -نويسنده مسئول ∗
 دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران ∗∗
  كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه تهران ∗∗∗
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  مقدمه
مبناي ثروت آفريني و اقتصاد امروز، دانـش و         :  شهير مي گويد    اقتصاددان "لستر تارو "    

گيـرد و  از مغزهـا مـي   دهد كه نيروي حركت خـود را تارو از انقلابي خبر مي. تخصص است
جهان بيش از هر عصر ديگري ميدان مسابقه اقتـصادي شـده و             . بردارزش مغزها را بالا مي    

دانـش بـه منـشأ      و   متكـي شـده      صنعت بيش از هر زمـان ديگـر بـه علـم و دانـش و فكـر                 
  .رد مزيت رقابتي تبديل شده استـفهـنحصربـم

از  اسـتفاده  اشـتراك گذاشـتن و   بـه  مديريت دانش روشي است كه شيوه هاي پرورش،    
هـدف  .  ايجاد ارزش مـي نمايـد      ،دانش را در يك محيط بهبود بخشيده و از دانش توليد شده           

 در زمان درست و در محـل  ، آن دانش درست ايجاد سيستمي است كه توسط    ،مديريت دانش 
 .درست در اختيار افراد قرار گيرد

گذاري هاي فراواني را جهت مديريت دانش به كار         ها و سرمايه   تلاش اهسازمانامروزه     
 تحقيق حاضـر علـت ناكـامي    !ها با شكست مواجه مي شوند      اما اغلب اين تلاش    ،  مي گيرند 
نمايد كه سازمان ها نمـي تواننـد مـديريت دانـش را بـه       ميها را در اين امر جستجو    سازمان
  بـه بيـاني ديگـر سـازمان هـا از وجـود      . را بهبود بخشدآنهااي به كار گيرند تا عملكرد    گونه

  .كنندغفلت ميارتباط بين مديريت دانش و عملكرد سازماني 
  

  مباني نظري پژوهش
اگر سازمان ها در .  بقاستدانش پيش شرط ورود به عرصه رقابت و عامل اصلي      

ثروت را به توليد اقتصاد و توسعه ابعاد خرد و ملت ها در ابعاد كلان از پيشرفت غافل شوند، 
ها در حال رقابت در اقتصاد جديدي به نام اقتصاد دانش سازمان. كردخواهند  واگذار رقبا

 ارزش افزوده به  جريان توليد در آن اقتصادي است كه،محوردانش اقتصاد. ند هستمحور
  در آنبه عبارتي ديگر. طور عمده از طريق توليد، توزيع و استفاده از دانش به دست مي آيد

مديريت هوشمند بر آن است تا هر چه بيشتر  . مهم ترين منبع تلقي مي شودمثابهدانش به 
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 موقعيت و حفظ  و از دانش براي رويارويي و مقابله با عوامل عدم اطمينان  استفادهباو بهتر 
ن است كه سازمان با ارج نهادن به آ اين امر مستلزم ؛بهبود عملكرد سازمان خويش برآيد

 يك نياز استراتژيك و ضروري جهت پيشگامي در عرصه منزله آن را به ،مديريت دانش
  .در زمره برنامه هاي اولويت دار خود قرار دهد رقابت پذيري،

 كردن دانش به طورايي عواملي است كه براي مديريت شناس،نخستين گام در اين راستا      
 توانمندسازهاي عنوان تحت دانش را محققان عوامل مديريت. اثربخش ضروري هستند

  .هاي دانش و عملكرد سازماني شناسايي كرده انداگرددانش، فر
 براي نياز مورد سازمانيهاي  سازوكار)تأثيرگذارياعوامل( دانش مديريت ياتوانمندسازه) الف

دهاي خلق دانش، حفظ دانش و اگرتوانند فرآنها مي. دانش هستنداثربخش پروراندن 
 ,Stonehouse and Pemberton( .يك سازمان تسهيل بخشند در تسهيم دانش را

1999:131-144(  
 يك هماهنگ كننده ساختاريافته براي مثابهبه ) فعاليت هاي دانش(هاي دانش اگردفر) ب

 نمونه رايب؛ Gold, 2001:185-214)( شوندمي دانش درنظر گرفته اثربخشمديريت 
سهيم، ذخيره و استعمال دانش ـعاليت هايي از قبيل خلق، تـهاي دانش شامل فاگردرـف

 ،هاي دانش بيانگر عملكردهاي اصلي دانش هستنداگردكه فر آنجا از .شوندمي
هاي اگردي كنند تا اثربخشي فري ضروري براي سازمان را فراهم مها زيربنا،توانمندسازها

   Sarvery, 1999:95-107)( دانش را ارتقاء دهند
 درجه اي كه شركت ها به اهداف كسب و كارشان مثابهعملكرد سازماني ممكن است به ) ج

مي توان از طريق يادگيري سازماني، قابليت را  اين امر . تعريف شود،يابنددست مي
بدون . دكرگيري  شده توسط مديريت دانش اندازهسوددهي و يا ساير منافع مالي كسب
 اشتياق و علاقه كاركنان و مديران به  ممكن استسنجش ميزان موفقيت مديريت دانش،

  .)Elenkov, 2002:467-480(ميان برود   از ،آن
، و مندسازهاي دانش و عملكرد سازمانين ارتباطات ميان توا تحليلر پايهـاين تحقيق ب       

 ,Nahapiet(. قرار دارد اساس مزيت رقابتي مثابهه ـش بـمديريت دانفتن در نظر گر
  توان ميرا   اين روابط.ها چيز جديدي نيستن مؤلفهـروابط ميان اي .)1998:242-266
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  اين.يافتنيز  1 ارائه شده توسط هكرمن و موريس" خروجي–د اگر فر– ورودي "در مدل

، بر هاي تعاملياگرديق خلق انواعي از فركند كه عوامل ورودي از طرمدل فرض مي
بر دهاي دانش اگرگذارند؛ توانمندسازهاي مديريت دانش از طريق فر اثر ميعملكرد خروجي

» زنجيره دانش« به وسيله مدل توانرا مياين ارتباط . گذارنداثر ميعملكرد سازماني 
ستيابي به بازدهي  ارتباطات شرايطي را براي د،اين مدلبر اساس .  شرح داد2هالسپل

 هاي مديريت دانش از قبيل اكتساب دانش ، توليد دانش ، سازماني از طريق فعاليت
اين بدين معناست كه توانمندسازهاي . سازي دانش و توزيع دانش فراهم مي نمايدنهادينه
  . بر خروجي سازمان اثرگذار هستنداز طريق فراگردهاي دانش دانش 
بسته به   .اندين ارتباط ميان عوامل مديريت دانش را بررسي كرده          تحقيقات تجربي پيش         

  :د كرچهار گروه طبقه بندي توان اين پژوهش ها را به مي اين ارتباطات نحوه شناسايي 
  .اندروابط ميان توانمندسازهاي دانش را مورد بررسي قرار دادهكه اول  گروه-1 
دهاي دانش را مـورد بررسـي     اگردانش و فر  روابط ميان توانمند سازهاي     كه   گروه دوم    -2

  .اندقرار داده
 ـ         اگر روابط ميان فر    كه  گروه سوم  -3 رار ـررسي ق ـ ـد دانش و عملكرد سـازماني را مـورد ب
  .اندداده

هـاي دانـش و عملكـرد       اگردارتباطات بين توانمندسـازهاي دانـش ، فر       كه   گروه چهارم    -4 
  . اندسازماني را مورد بررسي قرار داده

 بـراي   .بـود روي بررسـي اثـرات توانمندسـازهاي دانـش          گـروه اول    تأكيد تحقيقـات         
از قبيل روشهاي مديريت دانش، سـاختار        تشخيص اين اثر، آنها توانمندسازهاي گوناگوني را      

از توانمندسازهاي مـديريت     تعداديها  در اين پژوهش   براي مثال    ،اندو فرهنگ بررسي كرده   

                                                            
1-Hackermon & Morris 
2-Holsapple 
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 .انـد شـده محـيط سـازماني تحليـل     و اندازه سازماني، فرهنگ ساختارسازماني، نظير ،دانش
)Bennet and Gabril, 1999:212-225( 

تأكيـد داشـته،    هاي دانش   اگرد ارتباط ميان توانمندسازهاي دانش و فر      گروه بر دومين       
. انـد را مورد مطالعـه قـرار داده      هاي سازماني   اگرد توانمندسازهاي سازماني بر فر    رـحوه تأثي ـن

الگوهاي انتقال دانش را در ميان كشورها  )Appleyard, 1996:137-154 ( يارد اپل
 چهار اصل بـه  )Szulanski,1996:27-43(سولانسكي  . و صنايع گوناگون بررسي كرد    

را در  هم پيوسته خصوصيات دانش انتقال يافته ، منبع دانش ، گيرنده دانش و مفهوم دانـش                 
ــا    ــه آنه ــت و رابط ــر گرف ــا فرنظ ــررا ب ــرد  داگ ــي ك ــش بررس ــال دان ــسن.  انتق ــزهن   ني

)Hansen,1999:82-111(   را براي توضـيح نقـش ارتباطـات        » دانش پيچيده « مفهوم
 .مطرح كرد) بخشي ( هاي چند واحدي ضعيف در انتقال دانش در سازمان

ماننـد اسـتراتژي    (  درك اثـرات توانمندسـازهاي دانـش         ، از تحقيقات  گروهسومين  هدف  
بيرلـي و چكرابـارتي      . بـود  )1سـرمايه  بازگـشت  قبيل از( لكرد سازماني بر عم ) مديريت دانش 

)Bierly and Chakrabarti,1996:123-135(   تلاش كردند تا مـشخص كننـد 
هـاي  آنهـا اسـتراتژي   . كه چگونه استراتژي مديريت دانش بر عملكرد سازماني اثر مي گذارد          

دسـته  و آنهـا را در چهـار    كردند  يل   داروخانه در آمريكا تحل    21دانش مرتبط با عملكرد را در       
  : طبقه بندي نمودند

  2جستجوگرها -1  
  3بهره برداري كنندگان-2
  4منزوي ها-3
   5نوآوران-4
  

                                                            
1 -Return on investment (ROI) 
2 - Explorers 
3 -Exploiters 
4 -Loners 
5 -Innovators 
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ارتباط ميان تجربـه مـشترك، دانـش مـشترك و عملكـرد سـازماني را                 نيز   ينن سيمو    
سـازماني را بهبـود   قبل از اينكـه بتوانـد عملكـرد    ، د كرد كه تجربه هر شركت     بررسي و تاكي  

  .)Simonin, 1997:509-533( بخشد بايد تبديل به دانش شود
از قبيـل  ( تحقيقات شناسايي و تعيـين توانمندسـازهاي دانـش    ه ازگرو چهارمين هدف       

براي ) دانش و قابليت هاي آن      توليد نظير(هاي دانش   اگردو فر ) هاي زيربنايي وظيفه، قابليت 
 يكي ارتباط بين: انده دو نوع ارتباط را تحليل كردو ديگرانگلد . دبوبهبود عملكرد سازماني 

دي و  اگـر هـاي فر  هاي زير بنايي و اثر بخشي سازماني و ديگري ارتباط بـين قابليـت             قابليت
 .)Gold et al, 2001:185-214 (اثربخشي سازماني 

مـدل  هنـوز   اول اينكـه    : مد نظر قـرار مـي گيـرد        مطالبي   ،بررسي تحقيقات پيشين  با       
دها يـا  اگرارتباط ميان توانمند سازها، فر بر اگرچه برخي تحقيقات  .  ارائه نشده است   يمنسجم

دهاي دانـش   اگر اما در بررسي رابطه ميان توانمندسازها و فر        ،اند كرده تأملعملكرد سازماني   
 ، اگر مديران اين ارتباطات را در مـدلي منـسجم درك كننـد              در حالي كه   .شكست خورده اند  

  .ي توانند شانس بهتري براي بهبود عملكرد سازمانشان داشته باشندم
  مفهـوم  برخي مطالعات هردو  . دهاي مديريت دانش ثابت نيست    راگردوم اينكه نقش ف        

 .داننـد هاي دانش را مقدمه و پيش نياز عملكرد سازماني مـي          اگردتوانمندسازهاي دانش و فر   
. د هاي دانش مي دانند    اگر را مقدمه و پيش نياز فر       توانمندسازها ، ديگر يطالعاتدر حالي كه م   

  . وجود داردچالش، دهاي مديريت دانشاگربنابراين در روشن ساختن نقش فر
 ،تحقيقـات  از برخـي . دشواراسـت  گيـري عملكـرد سـازماني بـسيار     انـدازه  اينكه سوم   

نظيـر  ص هايي شاخ ؛اندكارگرفتهدانش به خروجي مديريت گيرياندازه هايي را برايشاخص
در حالي كه برخـي  ؛ )Becerra and Sabherwal,2001:23-55( دانش مطلوبيت

 گيـري اثربخشي سـازماني را بـراي انـدازه        نظير،  ي مرسوم عملكرد  دهاي قراردا ديگر مقياس 
  .اند به كار گرفتهخروجي مديريت دانش
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 در  ،قرار گرفتـه اسـت    به طور وسيعي مورد مطالعه      ،   انتقال دانش    اگردچهارم اينكه فر       
. تسهيم دانش كمتر مورد توجـه قـرار گرفتـه انـد             و نظير توليد دهاي ديگري   اگرحالي كه فر  

موفقيـت بلنـد مـدت      اگرد مؤثر بـر      دانش را حياتي ترين فر     توليد اگردبسياري از محققان فر   
 ـ        .)Fahey,1998:265-276(دانند  مي سازمان  اسـتفاده از    ا به عـلاوه انتقـال دانـش ب
، ارزيابي مـي شـد؛      تعداد دفعات انتقال و درصد انتقال دانش      ،  هايي نظير زمان انتقال   شاخص

بـراي  . گيري نماينـد  اندازهنيز  دهاي دانش را    اگراند تا فر   اخيراً برخي محققان سعي كرده     ولي
  توليد ظرفيت)Becerra and Sabherwal,2001:23-55( و سابهروال بسرامثال 
نظيـر  ،   دانش   توليد نه خروجي    اند،  دانش نوناكا اندازه گرفته   توليد    مدل با استفاده از  را   دانش

  .هاي خلق شده يا اختراعات ثبت شدهتعداد ايده
اين تحقيق، سعي شده است تا همه ارتباطات و جوانب مديريت دانش  مدنظر قرار                در     

هاي دانش كه بـر     گيرد، نه اينكه به ارائه فهرستي طولاني از توانمندسازهاي دانش و فراگرد           
هاي تحقيـق بـه شـرح زيـر         بر اين اساس، فرضيه    .گذارند اكتفا شود  عملكرد سازماني اثر مي   

  :تدوين شدند
H1: معني دار استتوليد علم  رابطه بين استراتژي دانشگاه و.  
H2:  معني دار استرابطه بين فرهنگ سازماني و توليد علم.  
H3: معني دار استلم رابطه بين ساختار سازماني و توليد ع.  
H4: معني دار استو توليد علم  )اعضاءهيئت علمي( انساني رابطه بين توانمندي منابع.  
H5: رابطه بين تكنولوژي اطلاعات )IT( معني دار استعلم  و توليد . 
H6 : معني دار استبين توليد علم و عملكرد دانشگاه  رابطه.  

  
  عوامل اثرگذار و تعديل كننده فرضيه ها 

  :ها را مي توان به شرح ذيل فهرست كردهمترين عوامل اثرگذار و تعديل كننده فرضيهم
: كنـد هنـري مينتزبـرگ پـنج معنـي را بـراي اسـتراتژي پيـشنهاد مـي                 -استراتژي) الف
   استراتژي به معني الگو، استراتژي به استراتژي به معني تمهيد، رح،ـه معني طـژي بـاسترات
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 ـ  مفهـوم   مي توان گفت كه اساس       .هي به معني ديدگا   استراتژ  وضعيت و  مثابه ر ـاسـتراتژي ب
  . دلالت داردمحقق ساختن منافع نهفته در آن هاي اصلي وتشخيص فرصت

كنـد  استراتژي مديريت دانش، چارچوبي را فراهم مـي        كند كه هوبرت ساينت بيان مي       
 ـ  شـده  هاي هدف گـذاري     عاليتـ سازمان ف  ،آن چارچوب  ه در ـك راي اهرمـي كـردن     اي را ب

  زارها وـابــ دها،رـاگــرـن فـراتژي هــم چنيـــاستــ. دـدهــام مــيـش انجـــهــاي دانــدارايــي
  مي كند تا دانش به طور مؤثري جريان يابد         معرفيرساخت هاي مورد نياز براي دانش را        ـزي
)Gold, 2001:185-214(  

كـه  ؛ شـركتي    نـد ك راهكار كلي شركت را بيان مـي       ،استراتژي مديريت دانش  در واقع        
 هاي اسـتراتژي اش همراسـتا كنـد      قصد دارد منابع دانشي و قابليت هايش را براي نيازمندي         

)Zack, 1999:124-145(.  
 شخـصي   ، 1بـه رمـز در آوردن     : انـد  تقسيم كـرده   هاي دانشي را به دو دسته     استراتژي     
؛ روي اينكـه    رداستراتژي به رمزدرآوردن روي تركيب دانـش در سـازمان تمركـز دا            . 2كردن

چنين . داد در دسترس افراد سازمان قرار       ودانش را داخل يك زمينه منسجم       توان  چگونه مي 
به ؛ به طوري كه بتوان دانش را        راهكاري شامل جدا كردن دانش از ايجاد كنندگان آن است         

  .كردثري استخراج و كدبندي ؤطور م
مي دهد و فرض مي كنـد       قرار   مدنظر   استراتژي شخصي كردن ابعاد ضمني دانش را           

 بـه   ، فراگـرد   در اين استراتژي   .شودكه دانش اساسا اًز طريق ارتباطات غير رسمي پخش مي         
ــراودهاشــتراك گذاشــتن دانــش از طريــق   ــگفتگــوي و م ــرد ب ــردا ف ــدمــي توســعه  ف  ياب

)Gold,2001:185-214(.  
 و  سازمان استراتژي    كه مديريت دانش بايدارتباط تنگاتنگي با      شودهم چنين تأكيد مي       

 مثـال  بـراي  .)Davenport and prusak,1998:43-57(اهداف آن داشـته باشـد   

                                                            
1  - Codification 
2 - Personalization 
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كند كه شركت هايي كه به سمت بهـره بـرداري  از دانـش درونـي     پيشنهاد مي  )1999(زاك
 در حـالي كـه      ؛ مـي كننـد    نتخـاب رايش دارند، استراتژي دانشي محافظه كارانه تـري را ا         ـگ

شركت هايي كه اكتشاف و استفاده از دانش را بدون توجه به حـد               يا    1نوآوران بي حد و مرز    
    بـر مـي گزيننـد     ژي دانشي تهاجمي تري را      ـراتـاست،  بندندار مي ـه ك ـرزهاي سازماني ب  ـو م 

) Lee et al.,2006:855-87(.  
براي اينكه يك سازمان بتواند سلامت خود را حفظ كنـد ، فرهنـگ               -فرهنگ سازماني ) ب

هـا را تهديـد     يكي از خطراتي كه بسياري از سـازمان       . با محيط خارجي منطبق باشد    آن بايد   
هـايي كـه در     سازمان در اين صورت  . كند، آن است كه فرهنگ آنها مانند بتن سفت شود         مي

انـد، اغلـب در زمـاني كـه محـيط دسـتخوش تحـولات               يك محيط ثابت موفق عمل كـرده      
هـا  هاي فرهنگي و ايده   شوند و مجموعه ارزش   يشود، قرباني موفقيت خود م    مي انگيزشگفت

اند، در محيط هاي بـسيار متغيـر،         و اقداماتي كه به دستيابي موفقيت آن سازمان كمك كرده         
  .زيان آور خواهند شد براي عملكرد مؤثر و كارآيي آن

ممكـن اسـت   . ترين عوامل مديريت دانش موفـق اسـت  فرهنگ يكي از مهم  در واقع        
 ؛ تعريـف شـود   » دانـش بـاارزش و نفـيس اسـت        « كه   ي با اين ادعا   ـن سازمان نيـ چ رهنگـف

دانـش بايـد در داخـل سـازمان بـراي            «:رح گردد ـا مط ـضمن اينكه ممكن است با اين ادع      
اي بـه گونـه   ها بايد   سازمانفرهنگ  » كسب مزيت رقابتي و نوآوري سازماني، نگهداري شود       

ــد ــسهيم د توســعه ياب ــه خلــق و ت ــراد را ب ــد  كــه اف ــشويق كن  انــش در داخــل ســازمان ت
)Holsapple,2001:39-54(.  

 : عبارتند از  د خلق دانش  اگرابعاد مهم فرهنگ مرتبط با فر 
. تأكيد بر روي يادگيري سازمان را به خلق دانـش جديـد تحريـك مـي كنـد                  -يادگيري. 1

ارنـد كـه     كه قادرند و تمايل د     دلالت دارد اكتساب دانش جديد به وسيله افرادي       بر  يادگيري  
از . بـه كـار گيرنـد و بـر روي ديگـران تـأثير بگذارنـد       ي خود ها گيري صميمـش را در ت   ـدان
  هاي نقشكمك كنند تا راد ـوانند به افـتها ميوسعه، سازمانـر يادگيري و تـريق تأكيد بـط

  
                                                            

1 -Unbounded 
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 اختـصاص   د كـه زمـان     برآنن 1كنوسكي و هاسل   .ايفا نمايند  دانش   توليدجهت  را  تري  فعالانه
 . توليد شده، همبستگي دارد به طور مثبت با ميزان دانش سازماني يادگيري يافته به
 را  2ريـشه اي  يـا   ها بايد فرهنگ يادگيري ذاتي      دانش، سازمان توليد  براي موفقيت در         

 ـ      Lee and Choi,2001) دتوسعه دهند و ابزارهـاي يـادگيري متفـاوتي را فـراهم آورن
:179-228)  

 Stonehouse( فرهنگ يادگيري اسـت  ، توسعهفه يادگيري سازمانيمهم ترين مؤل    
and pemberton,1999:131-144(.  

  : از مشخصه هاي ذيل برخوردار مي شودفرهنگ يادگيري 
،  تمايـل بـه بهبـود مـستمر        ، معلم و نـاظر    ورهبران طراح    ،   چشم انداز سازماني روشن       
زي تجربه كردن از طريـق توانمنـد سـا        تشويق به سؤال كردن و       مند تلقي شدن دانش،   ارزش
ايجاد اعتمـاد بـراي تـشويق افـراد بـه         ،پذيري و تحمل اشتباهات   خطرخلاقيت ،    بروز،  افراد

ــازمان   ــود در س ــش خ ــتن دان ــتراك گذاش  ,Pemberton and Stonehouse(اش
2000:184-193(  

ديـد   خلـق دانـش ج    بـراي  فرهنگ يادگيري در سازمان ، توانـايي سـازمان را            توسعه      
كنند تا نقـش     با تأكيد بر يادگيري ، به كاركنانشان كمك مي          نيز هاسازمان. دهدافزايش مي 

خلاصه بحث اين است كه زمـان صـرف شـده بـراي             . تري در خلق دانش ايفا نمايند     فعالانه
  .اي مستقيم دارديادگيري با ميزان دانش رابطه

گـروه بـه يكـديگر در انجـام         همكاري بـه كمـك فعالانـه افـراد           -) مشاركت(همكاري .2
، بـر رونـد توليـد     فرهنگ همكاري از طريق افزايش تبادل دانش      . شودكارهايشان اطلاق مي  

  .اسـت  دانـش    توليـد  پـيش نيـاز      گونـاگون مبادله دانش در ميان افراد      .  تأثيرگذار است  دانش
را ايـن همكـاري   رو در رو و فرهنگ همكاري از طريق كاهش ترس و افزايش ارتباطات باز    

كنـد و بـه افـراد        تمايزات فردي را محدود مـي      ،همكاري بين اعضاء سازمان   . كندتقويت مي 
                                                            

1 - Kanvesky & housel   
2 -Ingrained 
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مـشتركي را دربـاره محـيط        ) درك( فهـم    ، از طريق ايجاد ارتباطات حمايتي     تاكند  كمك مي 
درك مـشترك در ميـان اعـضاي        توسعه اين   بدون  . دست آورند ه  داخلي و خارجي سازمان ب    

  . شوددكي حاصل مي همواره دانش ان،سازمان
اولين چيزي است كه براي موفقيـت مـديريت دانـش            ، فرهنگ تسهيم  ايجاددر واقع        

هـاي اطلاعـاتي فقـط از طريـق         بر آن است كه سيستم     )Anon,1996(آنون  . لازم است 
  . توانند موفق باشندفرهنگ مشاركتي مي

 اطلاعات تركيـب   «مثابه دانش را به ) Davenport,1998:43-57(داونپورت      
 و بر آن است     تعريف مي كند  » اطلاعات منعكس شده   و   شده با تجربه، اطلاعات تفسير شده     

 اطلاعـاتي  - مـشاركتي  موفـق  ايجاد و پرورش يك فرهنـگ      ،سازمان دانشي شدن    كه براي 
 .  ضروري است

بـر  سازمان مبتنـي    « و  » سازمان يادگيرنده   « مفاهيمي نظير    ،بعد اجتماعي دانش   -اعتماد.3
شـبكه  «،در پرتـو رويكـرد      انتشار و ترويج دانـش در اجتمـاع        .دهدمد نظر قرار مي   را  » دانش
 گونـاگون  اهميت تعاملات و ارتباطـات اجتمـاعي را بـراي كـسب دانـش از منـابع                   ،»دانش

در اين رابطه، اعتماد    . دهدنشان مي ،  دانش در داخل شركت   ،و توليد   )مخصوصاً منابع خارجي  (
 ـ ـم ـهـاي دانـش     ها و سيستم  براي مطالعه شبكه  ) مركزي(اساسي   مفهومي    منزله به ظر ـد ن
  تكنولـوژي بـالا،   رخوردار از   ـبهاي  ركتـصوص ش ـه خ ـركت ها ب  ـروزه ش ـام. گيردرار مي ـق

 هـم ها   اين شبكه   البته .طراحي مي كنند   خود   هايي را به منظور ارتباط با محيط بيروني       شبكه
 ـگيررميـ و رهبران خارجي را در بسرمايه داران اقتصاديو هم نهادها  Boussouara( دن

and Deakins,2000:204-226(.  
. كـرد  تعريـف    ،دو نفر به رفتارها و تفكرات يكـديگر         متقابل توان به باور   را مي  اعتماد     

هنگامي كه روابط بين افـراد بـر پايـه اعتمـاد     در واقع . كنداعتماد تبادل دانش را تسهيل مي     
  .كه دانششان را به اشتراك بگذارندكنند پيدا ميل  تماي،شديد باشد

 معتقد است كه فقدان اعتمـاد ميـان         )Szulanski 43-1996:27,(سوزولانسكي     
اعتمـاد  معمولاً بر مبنـاي  افزايش تبادل دانش    .  تبادل دانش است   اصلي يكي از موانع     ،رادـاف

  رس از ـ كاهش تموجباعتماد   هم چنين.ش مي شودـدان وليدـ تاعثـ ب،رادـابل بين افـمتق
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كـه   از آن جـا   . دانـش مـي شـود     توسـعه   جوي را به وجود مي آورد كه باعث         مخاطره شده،   
اطلاعات به دليل نبود اعتمـاد مـابين افـراد،    ) گذاشتن كبه اشترا( خودداري كردن از انتشار  

م هـا و    عـاملي حيـاتي بـراي تـي        را    لـذا اعتمـاد    ،دانش باشـد  توليد   مانعي براي    ممكن است 
از اعتمـاد كـه در آن افـراد احـساس           وي  ـاد ج ـايج. كنندش تلقي مي  ـي توليد دان  هاسازمان

 ـ             ـكمي  د موجـب توسـعه  نند از توان كافي براي تجربـه كـردن روش هـاي جديـد برخوردارن
 .شود ميهاي جديدقابليت

 چگـونگي ارتباطـات سـازماني و خطـوط عمـودي و يـا افقـي                 منظور -ساختار سازماني .4
توانـد  تواند مشوق مديريت دانش باشد و هم مي       ساختار يك سازمان هم مي    .  است رماندهيف

  خـود را   كند كه شركت ها بايد ثبات ساختار سـازماني        مي تأكيد    ايچجو .مانع تحقق آن شود   
ــد   ــشتيباني نماين ــا از دانشــشان محافظــت و پ ــد ت  ,Chen and Haung)حفــظ كنن

:  عبارتند از   دانش اگرد توليد با فر در ارتباط   ازماني   ابعاد مهم ساختار س    .(2007:104-118
 قدرت تصميم گيري و كنترل در داخـل يـك سـازمان         پراكندگي تمركز به  .تمركز و رسميت  
 در  ، راه حل هاي خلاق را كـاهش مـي دهـد           ،متمركز گيري  قدرت تصميم . اطلاق مي شود  

كه بـراي   مي انجامد     جديد آزادي بيان و تجربه كردن فعاليت هاي      ، به   حالي كه توزيع قدرت   
 ساختار سازماني متمركز مانع ارتباط بين واحد ها و تسهيم متوالي            . دانش حياتي هستند   توليد
 دانـش رخ  توليـد  بدون وجود جريان مستمر ارتباطات و ايده هـا،       در حالي كه   .شودها مي ايده
 بيـشتري خواهنـد     اگر افراد آزادي و استقلال داشته باشند در اين صـورت بـصيرت             .دهدنمي

د اگـر هايـشان در طـول فر      براي ارائه ايـده    يارتباط بيشتر  ها و  تأمين داده  داشت و از فرصت   
اقتدار اعضاي سـازمان مـسئوليت بيـشتري بـراي          باافزايش   .شوندبرخوردار مي گيري  تصميم

؛ ضـمن اينكـه   (Chen and Haung,2007:104-118)خواهند داشت انجام كارها 
 ،مسائل موجود و مسائل جديد را حـل كننـد         تا   كه كاركنان قادرند     شودميتقويت  اين عقيده   

سـاختار  .)Gold et al.,2001:185-214( مشروط بر اينكه بـه آنهـا اجـازه داده شـود    
) بـي اختيـار   ( آورد كه در آن كاركنان خود به خود         متمركز محيطي را فراهم مي    غيرسازماني  
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 دانـش را    اگرد توليـد  هاي كاري مشاركتي فر   محيط. كنند دانش مشاركت مي   اگرد توليد در فر 
 به دليل اينكه اعضاي سازمان را به درگيرشدن و مـشاركت بيـشتر تـشويق                ،كنندتسريع مي 

دانش توليد  منجر به افزايش    ،  گيري تصميم  در  كاهش تمركز   ممكن است  بنابراين. نمايندمي
  .شود

قـوانين،    تحـت حاكميـت    ،ياي كه تحت آن تـصميم و روابـط كـار          رسميت به درجه       
در سازمان هـايي كـه درجـه        . شوداطلاق مي  گيرند،قرار مي هاي استاندارد   ها و رويه  سياست

. مي شـود   قوانين و رويه هايي وجود دارد كه مانع خلاقيت و نوآوري افراد           است،  رسميت بالا   
 چنـين    را در رفتارهاي گروهي حذف مـي كنـد و هـم            ءاستانداردسازي امكان مشاركت اعضا   

 زماني كه وظايف از قبل      . گزينه هاي مطلوب از بين مي برد       دربارهتمايل اعضا را براي بحث      
راجع به اينكه   اعضاي سازمان    نياز كمتري وجود دارد تا       شوند، مي ريزيبرنامهتوسط سازمان   

  . بحث كنند،چطور كارها را انجام دهند
بـه نظـر    . كمتر بر روي قوانين كـاري اسـت       پذيري و تأكيد    دانش نيازمند انعطاف  توليد         
 مـي شـود،   رسمي بر سازمان حاكم    به شدت  زماني كه قوانين     ،رسد دامنه ايده هاي جديد    مي

 افـزايش ، منجر بـه  افزايش انعطاف پذيري در ساختار سازمانيگردند؛ در حالي كه   ميمحدود  
 پـيش   يواقعي كه مسائل  در م . دانش هم چنين نيازمند تنوع است      توسعه   .شود مي دانشتوليد  

 هـا و اگرد بـا فر اخـود ر ها براي افزايش انعطـاف پـذيري       سازمان. آيدبيني نشده به وجود مي    
تنـوع و آزادي    زايش  ـ موجـب اف ـ   تـر درجه رسميت پايين  . دندهساختارهاي متنوع تطبيق مي   

د  ممكـن اسـت تولي ـ     هم چنـين  . رفتارهاي جديد را تشويق مي كند      ايده ها و  ارائه   و   شودمي
ارتبـاط و   ،  رسميتافزايش  .  از طريق تعاملات و ارتباطات آزاد ما بين افراد تشويق شود           دانش

 ،فقدان سـاختارهاي رسـمي      در حالي كه      . دانش را از بين مي برد      ضروري براي توليد  تعامل  
   خلـق دانـش      جهـت   اعضاي سازمان براي ارتباط و تعامـل بـا يكـديگر           زيتوانمندساموجب  

 Chen and Haung,2007:104-118).( شودمي
 بـراي نـوآوري و مزيـت رقـابتي در      مهـم يك محرك    نيز   انساني سرمايه -منابع انساني . 5

يكـي از مهمتـرين      اسـت و     سرمايه انـساني منبـع خلاقيـت      . استشركت هاي دانش محور     
  راد ـ دانش ضمني در اف به صورتوع داراييهاـاين ن. داراييهاي دانشي يا فكري سازمان است
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سـازمان  گذار بـر روي عملكـرد هـر          يكي از عوامل حياتي اثر     ود  ندار خل يك سازمان قرار   دا
اين داراييهاي دانـشي بـه تنهـايي بـراي       بايد توجه داشت كه وجود   البته .محسوب مي شوند  

 هـا بايـد ايـن باشـد كـه ايـن نـوع               سازمانهدف  .  كافي نيست  سازمانتحقق عملكرد يك    
در . كل دانش صريح براي تمامي سطوح سازمان تبديل كنند    ش  به داراييهاي دانشي ضمني را   

  . آيدميوجود نبه  هيچ گونه ارزش سازماني توليدغير اينصورت امكان وجود و 
بـراي يـك سـازمان      ي ،   سرمايه انـسان   يا   به عقيده سويبي، شايستگي فردي كاركنان          

شامل  معمولاًين شايستگي   ا. بدون وجود آن، سازمان قادر به فعاليت نيست        ؛ زيرا حياتي است 
  .شودو نظاير آن ميمهارتها، آموزش و تجربيات 

هـا و    دانـش، مهـارت    مشتمل بـر   ،كنند كه  سرمايه انساني     چن و همكارانش بيان مي        
ايـن   از نظـر آنهـا    .  و طرز فكرهاي كاركنان درباره كـسب و كـار اسـت            ، كاركنان يتواناييها

 ـ   توانـد دا    سرمايه انساني است كه مـي      وسـيله تبـديل بـه شـكل سـه جـزء ديگـر        ه نـش را ب
 به ارزش بازاري تبـديل كنـد و از طـرف            )يعني سرمايه ساختاري، مشتري و نوآوري     (سرمايه

  .كند عملياتي سه سرمايه ديگر را تعيين ميهاي شكلديگر اين سرمايه انساني است كه 
ت كه شامل دانش،    افزاري سرمايه انساني اس      در واقع بخش سخت    ،شايستگي كاركنان     
منظور از دانش، دانش فني و دانـشگاهي        در اينجا   . شودمي كاركنان   يها و استعدادها  مهارت
 توانايي انجام وظايف و تكاليف عملي كاركنـان اسـت           ،هاي كاركنان مهارت منظور از    است و 

  .آيد دست ميه شود و برخي از آنها از طريق تحصيلات ب كه از طريق تمرين حاصل مي
  شامل انگيزه براي كاروافزاري سرمايه انساني است      در واقع بخش نرم     نيز طرز فكرها      

 يهـا   شـرطي بـراي نمـايش شايـستگي          پـيش  مثابـه و در واقع به     مي شود   رضايت از كار    و  
سازد تـا از      خلاقيت كاركنان آنها را قادر مي     ضمن اينكه قدرت    . مدنظر قرار مي گيرد    كاركنان

سرمايه انساني منـابع انـساني      .طور مستمر نوآوري داشته باشند    ه  ند و ب  دانش خود استفاده كن   
 مـشتريان و    را در داخـل و     كاركنان و منـابع انـساني        و افرادي نظير   خارج از سازمان     ودرون  
   (Petty et al.,2000:155-176).گيردرا در خارج از سازمان در برميكنندگان  عرضه
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، فنـاوري   زير بنـاي تكنولـوژي   .نش كمك مي نمايدبه مديريت دافناوري نيز  -فناوري .6
 به طور گسترده به كار گرفته       فناوري اطلاعات معمولاً  . هاي آن است  و قابليت )IT(اطلاعات

 ارتبـاط  ،مي شود تا افراد را با دانش رمزگذاري شده كه قابليت استفاده و كـاربرد مجـدد دارد              
  .دديد تسهيل نمايدانش جتوليد دهد و تعاملات و ارتباطات را براي 

 بـسياري از    البته.مي شود   پشتيباني فناوري اطلاعات مديريت دانش به وسيله     در واقع        
 اين فنـاوري از  .دانش استتوليد عاملي تعيين كننده در  فناوري اطلاعات   اند  محققان دريافته 

ل جمـع آوري، ذخيـره سـازي و تبـاد          و    دانـش اثـر مـي گـذارد         روند توليد  طرق گوناگون بر  
و بـدين    ؛ تـسريع مـي كنـد      ،اطلاعات را در مقياسي كه در گذشته دست نيافتني بوده اسـت           

 جريانات متمايز   ،توسعه يافته ؛ در ضمن ، فناوري      كنددانش حمايت مي  اگرد توليد   از فر ترتيب  
 ـاين انسجام مي  . كنددانش را يكپارچه مي    هـاي  واند موانـع برقـراري ارتبـاط ميـان حـوزه          ـت

 دانـش را    توليـد هاي   همه سبك   فناوري اطلاعات  اينكهو سرانجام   . كند مي سازمان را حذف  
ــي  ــرورش م ــد و پ ــط ده ــريح   فق ــش ص ــال دان ــه انتق ــدود و ب ــكار مح ــي  آَش ــودنم  ش

)Gold,2001:185-214( .  در اسـتفاده از    اساسـي    يكـي از اهـداف        هانـگ  طبق گفتـه
نـش مـدون شـده در       گسترش دسترسي به اطلاعات ارزشمند و دا       ، در مديريت دانش   فناوري

  .  (Huang,2003:167-176)است  به موقعوزمان مناسب 
بـراي   بايد زيـر سـاخت هـاي مناسـبي     همبراي رسيدن به نتايج مطلوب ، سازمان ها            

 بايـد سيـستم هـاي كـامپيوتري و انـساني،       و هـم  داشـته باشـند     توسعه فنـاوري اطلاعـات      
 تا بتوانند به طـور      نمايندا يكديگر يكپارچه    هاي شبكه و ساير ترتيبات سازماني را ب       تكنولوژي

ــ ــت آورد ، ثرؤمـ ــه دسـ ــش را بـ ــد دانـ ــد   نـ ــتفاده كننـ ــد و از آن اسـ ــره نماينـ  ، ذخيـ
)Meso,2000:224-234(.  

  
  توليد دانش  

 برخـي   .پرداختـه شـده اسـت     دهـاي مـديريت دانـش       اگرتحقيقـات بـه فر    در برخي از        
 الـوي و    ،بـراي مثـال   . انـد ردهـ تقسيم ك  داگرش را به چندين فر    ـريت دان ـ مدي رانـژوهشگـپ
  اند ذخيره، انتقال و كاربرد دانش شناسايي كرده ، يدـولـر تـشتمل بـرا مد رـاگرـدر چهار فنيـل
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)Alavi and Leinder,2001:107-136(. وارديـشتر م ـ ـفراگردها در باين بته ـال 
-Lee and Choi,2003:179(گيرنـد  يظنهمزمان هستند و در يك توالي خطي قرار 

228(.  
از اهميـت ويـژه اي      دانـش   توليـد    فعاليـت هـاي مـرتبط بـا          ،دهـا اگردر ميان اين فر        

تلقي مي شود؛ بـه طـوري       سلاحي استراتژيك   در جهان معاصر     دانش   توليد زيرا   .برخوردارند
 توليد در واقع    . كسب و كار محكوم به نابودي خواهدشد       ، احتمالاً دائمي دانش كه بدون توليد    

 در داخـل يـك      ي فعـال     افـراد و گـروه هـا       ،ي مستمر است كه به موجب آن      اگردش فر ـدان
 گذارنـد مـي   را بـه اشـتراك      خـود   دانـش ضـمني و صـريح       ، منـابع  شركت و بين شركت ها    

)Nonaka and Takeuchi,1995:337-351(.   اگر چه به ميزان زيـادي در مـورد 
  .كي در اين خصوص موجوداست اما مدارك و مستندات اند، دانش بحث شده استتوليد

توليد دانش فراگردي پوياست كه از تعامـل بـين دانـش ضـمني و آشـكار در سـطوح                   
شود، ممكن است از يك فرد به فـرد         دانشي كه توليد مي   . شودها حاصل مي  گوناگون سازمان 

  .ديگر منتقل شود و در سطح فردي ، گروهي و يا سازماني ذخيره گردد
برآنند كه دانـش ضـمني و صـريح مكمـل يكديگرنـد و در               ) 1995(كيچي  نوناكا و تا       
يك مدل فراگردي ايجاد دانش نيز بـر        . گذارندهاي خلاقانه افراد، بر يكديگر تأثير مي      فعاليت

دانش بشري به وسـيله تعامـل اجتمـاعي بـين           « اساس اين فرضيه حياتي بنا شده است كه         
  البته از ايـن تعامـل بـه تبـديل يـاد            » .ه مي يابد  دانش ضمني و آشكار به وجود آمده و توسع        

افتـد، بلكـه بـين آنهـا ، در          شود كه اين تبديل در درون افراد اتفاق نمي        يادآوري مي . شودمي
 . دهددرون سازمان رخ مي

  : تعامل بين دانش ضمني و صريح ممكن است چهار مسير را طي كند 
 ضمني قديم به دانش ضمني جديد، از         تبديل دانش  ) :جامعه پذيري (اجتماعي سازي   . 1

 .طريق توسعه روابط اجتماعي و به اشتراك گذاري تجربه در بين افراد سازمان
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فراگردي كه در آن  دانش نهفتـه يـا ضـمني، در قالـب اسـتعاره هـا ،                    : روني سازي يب. 2
نوناكـا و تـاكيچي از   . رضيه ها و مدل ها، به دانـش صـريح تبـديل مـي شـود               ـتشبيهات ، ف  

زيـرا موجـب تجديـد      . دن ـسازي به عنوان فراگردي ره گشا در تبديل دانش ياد مي كن           رونيبي
 .شودهاي آشكار ميدانش ضمني و توسعه طراحي

 ايجاد دانش صريح جديد از طريق ادغام، طبقه بندي و دسته بندي و تركيـب                :تركيب  . 3
و ايـن دانـش از طريـق    در اين مرحله افراد به تبادل دانش مـي پردازنـد        . دانش صريح فعلي  

هايي مانند شبكه هـاي     مستندات، جلسات، مكالمات تلفني و تبادل اطلاعات، از طريق رسانه         
دانش جديد نيز مي تواند از طريق ساختاردهي مجدد اطلاعـات           . شوندكامپيوتري تركيب مي  

در . كنوني، از طريق ذخيره سازي، افزودن، تركيب و طبقه بندي دانـش صـريح ايجـاد شـود           
بندي واقع تركيب، نوعي استراتژي ايجاد دانش است كه در مقوله آموزش و تحصيلات دسته             

 .   شودمي
دروني سـازي فراگـردي     .  ايجاد دانش ضمني جديد از دانش صريح موجود        :سازيدروني. 4

اين امر ممكن اسـت  . آيداست كه در آن دانش صريح به مثابه بخشي از دانش ضمني در مي  
ري حين عمل صورت گيرد و در آن ، نقش دانـش مـستندسازي شـده بـسيار                  از طريق يادگي  

دهد كه كارگران جديد دانش، يك پـروژه        سازي زماني رخ مي   دروني. مهم و حياتي مي باشد    
سازي،زماني  مشاهده مي شود كـه       هم چنين دروني  . هاي آن، احياء كنند   را با مطالعه بايگاني   

    كننـد و يـا نويـسندگان تـصميم     مان سـخنراني  مـي  مديران يا متخصصين با تجربه در سـاز    
 Nonaka and(گيرند بيوگرافي يك برنامه كارآفرين يا مؤسسه فعال را نگارش نمايندمي

Takeuchi,1995:337-351(.  
  

 1995مدل توليد دانش نوناكا و تاكيچي ، :هاي ضمني و صريح بر اساسماتريس تعامل دانش
د                          مقص

  به دانش صريح  به دانش ضمني  منبع               

  بروني سازي  سازي اجتماعي  از دانش ضمني

  تركيب  دروني سازي  از دانش صريح
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  عملكرد سازماني 

هـاي اقتـصادي، سياسـي، فرهنگـي و اجتمـاعي           ها در دستيابي به هدف    نقش سازمان     
ر جامعه را چرخه هاي تحقق اهداف آن فرض         هاي ه آنچنان برجسته است كه گاهي سازمان     

ها به چنـد دليـل از اركـان ضـروري زنـدگي انـسانها               واقعيت اين است كه سازمان    . كنندمي
سازند تا كارهـايي را انجـام       كنند، آنها را قادر مي    آنها به جامعه خدمت مي    . شوندمحسوب مي 

جرياني از دانش و آگاهي را ارائـه        آمدند، و   از عهده آن كارها برنمي     دهند كه بدون وجود آنها    
درنظر گرفتن ايـن    با  ! ساز توسعه فردي و رشد و سعادت بشر گردد        تواند زمينه كنند كه مي  مي

ثيرهاي گوناگوني كه سازمانها دارند، امروزه توجـه فزاينـده اي بـه ابعـاد               اهميت و نقش و تأ    
. مي يابند، معطوف شده است    ها بدان دست    ها و آنچه كه سازمان    گوناگون فراگردها ، سيستم   

خواهد انجـام   تواند چندان اثربخش باشد مگر اينكه براي آنچه كه مي         البته هيچ سازماني نمي   
دستيابي به عملكرد برتر و كسب نتايج عـالي نيـز بـدون داشـتن        . اي داشته باشد  دهد، برنامه 

 دربيايـد، بـسيار     به اجـرا   اي كه در قالب يك سيستم منسجم و يكپارچه تدوين شده و           برنامه
  . بود دشوار خواهد

 چون شديداً بر رفتار مديران       تلقي كرد،   كم اهميت  يموضوعرا  عملكرد سازماني   نبايد       
 نيز بـر ايـن اسـاس انجـام     ر كسب و كارـ ارزيابي نهايي ه معمولاً.ذاردـگر ميـو كاركنان اث 

خود دست ملكرد سازماني  در عيقابل سنجش  پيشرفت هايشود كه آيا سازمان مذكور به    مي
  ؟يافته است يا نه

 نرخ    انتفاع،   استفاده ازمعيارهايي نظير سهم بازار،     ا عملكرد سازماني ب   ،در اين پژوهش       
 ،در اقتـصاد دانـش    .  موفقيت در مقايسه با سـاير رقبـا  ارزيـابي شـده اسـت                و رشد، خلاقيت 

كنند رابينسون و استرن تأكيد مي    .  سازمان است   در چشمگير نگر تغيير اخلاقيت سازماني نماي  
 سـازماني نظيـر بهبودهـا  و         تحـول  تـوان در   را مـي   محسوس خلاقيـت  و  كه نتايج ملموس    

در تطبيـق بـا تغييـرات شـرايط          سازمان   بدون خلاقيت ممكن است      .ملاحظه كرد ها  نوآوري
 ـ. دهدبرا از دست     خود   بيروني و دروني شكست بخورد و مزيت دانشي        ف نمونـه اهـدا   راي    ب
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اثربخـشي سـازماني ، بقـا ،        را از حيـث     هاي گوناگون عملكرد سـازماني       سازمان جنبه  تحول
  .(Lee and Choi,2003:179-228)گيرددر بر ميبهبود و نوآوري 

  
  روش تحقيق

جامعه آماري اين پژوهش را اعضاء هيئت علمـي دانـشكده هـاي دانـشگاه تهـران بـا                       
 نفر است كه به صورت      95نمونه آماري متشكل از     .  ردگي نفر در برمي   1600جمعيتي بالغ بر    

، جهت برآورد انـدازه   از آن جا كه جامعه مورد نظر محدود است        البته  . اند  تصادفي انتخاب شده  
البتـه  .  استفاده شده اسـت    1/0گيري از جامعه محدود، با درصد خطاي        نمونه از فرمول نمونه   

 100 پرسشنامه توزيع شد و در نهايت        120ر،  آوري اطلاعات، براي اطمينان بيشت      هنگام جمع 
  . پرسشنامه كاملاً تكميل شده، در تحليل ها مورد استناد قرار گرفتند

هـاي ايـن تحقيـق از طريـق           داده. از طريق پرسشنامه صورت گرفت     ها  گردآوري داده      
ته  سوال براي سنجش متغيرهاي مستقل، وابـس      62ال عمومي و    ؤاي با دو س     توزيع پرسشنامه 

اي طيف ليكرت به صورت     ها با مقياس پنج گزينه      همه گويه . آوري شدند و تعديل كننده جمع   
  .طراحي شدند) 1(كاملاً مخالفم )2(مخالفم )3(نظري ندارم) 4(موافقم) 5(كاملاً موافقم

الات از سادگي و وضوح     ئوالات پرسشنامه، دقت لازم به عمل آمد تا س        ئو در طراحي س      
 پرسـشنامه پـيش     30براي تعيين پايايي پرسشنامه يك نمونه اوليه شـامل          .  باشند كافي برخوردار 

ميـزان ضـريب     هـا،     هاي به دست آمده از ايـن پرسـشنامه          آزمون گرديد و سپس با استفاده از داده       
 79ال، ايـن ضـريب در حـدود    ؤاعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه پس از حذف  دو س ـ       

ن عدد نشان دهندة آن است كه پرسشنامه مورد استفاده، از قابليـت اعتمـاد و     اي. درصد به دست آمد   
براي تعيين روايي پرسشنامه علاوه بر روش تحليل        . يا به عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار است        

در نتايج تحليل عاملي، با توجه به حـذف مجـدد           . محتوا،  روش تحليل عاملي نيز به كار گرفته شد         
هـاي    الات مربوط به هر متغير و باز تعريف عوامل مربوط به آنها بر اسـاس شـاخص                ئو س تعدادي از 

تحليل عاملي سـئوالات مربـوط بـه فرهنـگ          : باقيمانده، به طور خلاصه اين نتايج به دست آمد          
   ، شصت و شش درصددهد كه عوامل به دست آمده با درصد روايي حدود  سازماني نشان مي
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تحليل عاملي سـئوالات مربـوط بـه        .  هستند "يادگيري" و   "اعتماد"،  "همكاري"به ترتيب   

درصد روايي حدود شـصت درصـد، بـه ترتيـب           با  ساختار نشان داد كه عوامل به دست آمده،         
تحليل عاملي سئوالات مربوط به منابع انساني نـشان داد          .  است "عدم تمركز " و   "رسميت  "

دانـش و  "و هشت درصـد، بـه ترتيـب    درصد روايي حدود شصت با كه عامل به دست آمده،      
تحليـل عـاملي سـئوالات      .  هستند "انعطاف پذيري منابع انساني   " و   "تخصص منابع انساني  

درصد روايي حدود هفتـاد و      با  مربوط به فناوري اطلاعات نشان داد كه عامل به دست آمده،            
يز نـشان   تحليل عاملي سئوالات مربوط به استراتژي ن      . يك درصد، تكنولوژي اطلاعات است    

درصـد روايـي حـدود هفتـاد و هـشت درصـد، بـه ترتيـب                 بـا   داد كه عوامل به دست آمده،       
تحليـل  .   اسـت  "حفـظ وضـع موجـود     " و   "پيشتازي و حركت به سمت حوزه هاي جديد         "

درصـد  بـا   عاملي سئوالات مربوط به فراگرد توليد دانش نشان داد كه عوامل به دست آمـده،                
 ـ        " و   "تركيـب "،  "اجتمـاعي و برونـي سـازي        "ه ترتيـب    روايي حدود شصت و نه درصد، ب

تحليل عاملي سئوالات مربوط به عملكـرد سـازماني نـشان داد كـه              و   هستند   "سازينهادي
، بـا هفتـاد و شـش        »عملكـرد «و  » عملكرد نسبت به رقبا   «عامل به دست آمده عبارتست از       

 53/8 و ليـزرل     15خه   نـس  SPSSتجزيه و تحليل داده ها از نرم افـزار          براي  . درصد روايي 
 رابطه علي بين    .ها مد نظر قرار گرفت      براي آزمون فرضيه  % 1بهره گرفته شد و سطح خطاي       

قـرار  آزمـون  مـورد  متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، با استفاده از روش معـادلات سـاختاري       
  .گرفت

  
  يافته هاي تحقيق

تناسـب مـدل، از بـرازش       هـاي   شـود شـاخص     ملاحظه مي ) 1( همانطور كه در نمودار       
حكايت دارند؛ زيرا نسبت كاي دو بر درجه آزادي برابـر           ) تحليل مسير (ضعيف مدل ساختاري    

 اسـت، هـر چنـد بـا         08/0 بـالاي    RMSEA و مقـدار     3 و بزرگتر از مقدار مجـاز        58/4با  
  .اصلاحات پيشنهادي نرم افزار، قابل بهبود خواهد بود
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  اردمدل در حالت تخمين استاند: 1نمودار

  
KCRE = 0.37*CULTURE + 0.012*STRUCT + 0.11*HR + 
0.20*IT + 0.20*STRA, Errorvar.= 0.20  , R² = 0.48 

  
PER = 0.90*KCRE, Errorvar.= 0.36  , R² = 0.47  

  
  مدل در حالت اعداد معناداري: 2نمودار

  
  

 تأثيرگـذاري  دهد، با توجه به اعداد به دست آمده فقـط  فرضـيه هـاي      نشان مي ) 2(نمودار
  ش تأييد شده است، زيرا عدد معناداري ـراتژي و خلق دانـناوري اطلاعات، استـرهنگ، فـف
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بنابراين مدل اصلاح شده بـه صـورت ذيـل    .  است96/1هاي مربوط به آنها بزرگتر از   فرضيه
  .تدوين گرديد

  
 و معناداري   همانطور كه در اين مدل ملاحظه مي شود، فرهنگ از اثر مثبت و مستقيم                 

  .بر روي عملكرد برخوردار است
  

   نتيجه گيري
هـاي حاصـل از مـدل    هاي  تحقيق، نتايج آزمون آنها بر اساس يافته  با توجه به فرضيه       

  :گردندمعادلات ساختاري به شرح ذيل تحليل مي
  .وجود داردرابطه اي معني دار و توليد علم سازمان   استراتژيبين :فرضيه اول 

توان گفت كه بين استراتژي سـازمان         مي ) 2,05عدد معناداري (توجه به نتايج آزمون     با      
دار، مثبـت و قـوي        اي مستقيم، معني  و توليد دانش در دانشكده هاي دانشگاه تهران    رابطه           

اين نتيجه بيانگر آن است كه وجود استراتژي دانشي مناسب در سـازمان، منجـر               . وجود دارد 
  .شودنش در آن ميبه افزايش توليد دا

  .دار وجود دارداي معنيرابطهبين فرهنگ سازماني و توليد علم  :فرضيه دوم
توان گفت كه بين فرهنگ سازماني و         مي) 3,62عدد معناداري ( با توجه به نتايج آزمون         

دار، مثبـت و قـوي وجـود          هاي دانشگاه تهران، رابطه مستقيم، معني     دانشكده توليد دانش در  
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ين نتيجه بيانگر آن است كه وجود سطح بالاي فرهنگ همكاري، يادگيري و اعتمـاد                ا .دارد
  .مي شود در سازمان، منجر به افزايش توليد دانش در آن

  .وجود دارد معني دار رابطه ايسازماني و توليد علم ساختار بين : فرضيه سوم
 بين ساختار سـازماني     توان گفت كه    مي ) 0,13عدد معناداري ( با توجه به نتايج آزمون          

داري وجود ندارد، بنابراين فرضيه       و توليد دانش در دانشكده هاي دانشگاه تهران، رابطه معني         
  .شودسوم رد مي

  .وجود داردرابطه اي معني دار  و توليد علم ن منابع انسانيبي :فرضيه چهارم
ن ويژگي هاي منابع    توان گفت كه بي     مي) 1,23عدد معناداري (با توجه به نتايج آزمون           

و توليـد دانـش در دانـشكده هـاي دانـشگاه تهـران، رابطـه                ) اعضاء هيـأت علمـي    (انساني  
  .بنابراين فرضيه چهارم رد مي شود. داري وجود ندارد معني

  . وجود دارد رابطه اي معني دار و توليد علمفناوري اطلاعات بين :فرضيه پنجم
تـوان گفـت كـه بـين فنـاوري            مـي  ) 2,69داريعـدد معنـا   (با توجه به نتايج آزمون            

دار، مثبـت   دانشكده هاي دانشگاه تهران رابطه اي مستقيم، معني اطلاعات و توليد دانش در
اين نتيجه بيانگر آن است كه وجود زيرساخت فناوري مناسب در سـازمان،       .و قوي وجود دارد   

  .شودمنجر به افزايش توليد دانش در آن مي
  .اي معني دار وجود داردعملكرد دانشگاه رابطه و يريت توليد علممدبين  :فرضيه ششم

توان گفـت كـه بـين توليـد دانـش و              مي ) 8,68عدد معناداري (نتايج آزمون    با توجه به        
دار، مثبت و قوي  اي مستقيم، معنيدانشكده هاي دانشگاه تهران  رابطه عملكرد سازماني در

بهبـود عملكـرد    است كه مديريت توليـد دانـش، منجـر بـه    اين نتيجه بيانگر آن . وجود دارد
  .سازماني مي شود

توان پذيرفت كه ميـان       ها، مي   با توجه به مجموعه نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده                 
نتايج حاصل از اين پژوهش و نتايج حاصل از پژوهشهاي پيشين توسط ساير محققين كه به                

استراتژي و فناوري اطلاعات با فراگرد توليد  نگ سازماني،مباحثي در زمينه روابط ميان فره
دانش و ارتباط فراگرد توليد دانش و عملكرد سازماني پرداخته اند،  همـاهنگي كامـل وجـود                  

  تار ـثيرگذاري دو عامل يعني منابع انساني و ساخه تأـرضيه سوم  و چهارم كـلبته در فا. دارد
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د ، اين همنوايي مشاهده نشد مي توان اين نتيجه را ايـن    سازماني را مورد تأمل قرار مي دادن      
گونه توجيه كرد كه هرچند در دانشگاه تهران ايـن توانمندسـازها در سـطح مناسـبي وجـود                   
دارند، ولي روش استفاده از اين توانمندسازها براي تاثير گذاري بر فراگرد توليد دانش كمتـر                

 از اين توانمندسازها بـراي توليـد علـم اقـدامي         مورد توجه قرار گرفته است؛ يعني در استفاده       
  .جدي صورت نپذيرفته است

با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري و بررسي  اثرات مستقيم و غيـر                      
تبيين كنندگي هر يك از عوامل را نيـز         توان درجة اهميت و       ر يكديگر، مي  مستقيم متغيرها ب  

: ثيرگذاري هر يك از عوامل مـذكور عبارتنـد از           ورت، ميزان تأ  در اين ص  .  داد مورد تأمل قرار  
 واحـدهاي دانـشگاه و وجـود        در ميان عوامل مرتبط با همكـاري ، همكـاري در همـه              ) الف

، بيشترين نقش را در فراگرد توليد دانش در دانشكده هاي          »اعضاء هيأت علمي قابل اعتماد    «
ايمان اعضاء هيأت علمي به توانايي      «ا اعتماد،   در ميان عوامل مرتبط ب     .دانشگاه تهران، دارند  

، بيـشترين   »اعتقاد و اعتماد به اعمال و رفتار ساير اعضاء هيات علمي دانشگاه           «و    » يكديگر
  .نقش را در فراگرد توليد دانش در دانشكده هاي دانشگاه تهران داشته اند

در «و » سات آموزشـي حضور در سمينارها و جل    «در ميان عوامل مربوط به  يادگيري،             
، بيشترين نقش را در دانشكده هاي دانـشگاه      »اختيار گذاشتن فرصت هايي براي رشد اعضاء      

انجـام نـشدن    «در ميـان عوامـل مـرتبط بـا رسـميت،            . هران جهت توليد دانش داشته اند     ـت
بيشترين » اداره شرايط و موقعيت ها با توافقات غير رسمي      «و  » هاي رسمي ها با رويه  فعاليت

داشـتن اختيـار    « در ميان عوامل مرتبط با تمركـز،        . نقش را در فراگرد توليد دانش داشته اند       
هـاي  بيـشترين نقـش را در توليـد دانـش در دانـشكده            » گيري اعضاء هيأت علمـي      تصميم

  .دانشگاه تهران داشته است
 متخـصص بـودن اعـضاء     « در ميان عوامل مرتبط با دانش و تخصص منابع انـساني،                   

در ميان عوامـل    . ، در اغلب موارد، بيشترين نقش را در توليد دانش داشته است           »هيأت علمي 
توانـايي انجـام    « و» ارتباط اعضاء با افـراد سـاير قـسمت هـا          «پذيري منابع انساني،    انعطاف
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، بيشترين نقـش را در توليـد دانـش دانـشكده هـاي              »وظايف ديگران علاوه بر وظايف خود     
در بين عوامل مرتبط بـا فنـاوري اطلاعـات، از فنـاوري اطلاعـات               . اندهدانشگاه تهران داشت  

بيشتر براي تحقيق و دستيابي به اطلاعات ضروري و هم چنين انجام فعاليت هاي گروهـي                
ورود بـه   «در بين عوامل مرتبط با اسـتراتژي نيـز          . در فراگرد توليد دانش استفاده شده است      

بيشترين نقش را در فراگـرد توليـد        » هاي جديد رشتهاندازي  راه«و  » حوزه هاي جديد علمي   
در بين اجزاي فراگرد توليـد دانـش جهـت          . هاي دانشگاه تهران داشته اند    دانش در دانشكده  

سازي و بروني سازي نيز مبادله ايده هاي متنوع، بيشترين نقش را در تقويت ميزان               اجتماعي
تر بر انتقـال مفـاهيمي اسـت كـه بـه            جهت تركيب، تأكيد دانشگاه بيش    . توليد دانش داراست  

تازگي توليد شده اند و سپس به ايجاد يك بانك اطلاعـاتي بـراي نگهـداري دانـش تأكيـد                       
در زمينه نهادي سازي، تأكيد دانشگاه بر تسهيم ايده هـا و تفكـرات جديـد جهـت                  . مي شود 

 ـ    . توليد دانش است  سه بـا سـاير   انگاره مفيد بودن دانـشگاه و موفـق بـودن دانـشگاه در مقاي
دانشگاه ها نيز بيشترين نقش را در تبيين عملكرد سازماني منتج از فراگرد توليد دانش داشته            

  .است
بنابراين همانطور كه ملاحظه مي شود، عواملي چون ميزان انسجام عملكرد كاركنان و                 

ي در  اعضاي هيأت علمي دانشگاه و جهت گيري اهداف سازمان و امكان ادغام اهداف فـرد              
هاي هماهنگ جمعـي و تمهيـد امكـان        اهداف سازماني و توسعه رفتارهاي گروهي و فعاليت       

مراوده بيشتر دانشمندان، بيشترين تأكيد را بر روند بهبود نهضت نرم افزاري و توليد دانش بر              
  .گذارندجاي مي
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