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چکیده:
هدف این پژوهش بر شناسایی و آزمودن عوامل حیاتی موفقیت و آمادگی پیاده سازی 
مدیریت دانش در سازمان ها متمرکز شده است. بدین منظور، ابتدا با مطالعه ادبیات و 
گزارش های مختلف از پیاده سازی مدیریت دانش در سازمان ها و روش دلفی، عوامل 
حیاتی موفقیت تعریف و شناسایی شدند و سپس پنج عامل حیاتی موفقیت ابتدایی و 
زیر عامل های آنها از طریق مصاحبه با خبرگان، مجریان و کارشناسان مدیریت دانش 
با توجه به محدود بودن حجم  اصلاح و صحه گذاری گردیدند. طبق جدول مورگان 
ساده  تصادفی  نمونه گیری  روش  از  استفاده  با  نفر   210 آماری  نمونه  آماری،  جامعه 
انتخاب و پس از توزیع پرسشنامه ها با استفاده از تکنیک الگو سازی معادلات ساختاری، 
روابط ساختاری این الگو آزمون شد. طبق یافته ها، کلیه شاخص های برازش الگو در 
فرهنگ  و  سازمانی  ساختار  نتایج،  اساس  بر  شدند.  تأیید  و  بودند  قبول  قابل  دامنه، 
به کارگیری  آمادگی و موفقیت  با  را  اثر گذاری و همبستگی  میزان  بیشترین  سازمانی 

مدیریت دانش داشتند.

آمادگی  موفقیت،  حیاتی  عوامل  دانش،  کلیدواژه�ها:��مدیریت 
سازمانی، راهبرد، فرهنگ سازمانی.
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مديريت  سيستم  پياده سازی  آمادگی  ارزيابی  چارچوب  طراحی 
دانش در سازمان ها بر اساس عوامل حياتی موفقيت

مقدمه

در حال حاضر جهان در نيمه انتقال اقتصاد از عصر مزيت رقابتی بر مبنای اطلاعات، به عصر 
مزيت رقابتی بر مبنای خلق دانش است )Lang, 2001(. جهان، عصر دانشی را تجربه می كند 
عامل  به عنوان مهمترين  دانش  و جريان های  اساسی محسوب می شود  آن كالای  در  دانش  كه 
در اقتصاد مورد توجه قرار گرفته اند )Sunassee & Sewary, 2003(. در واقع ارزش افزوده در 

.)Lang, 2001( سيستم كسب و كارهای امروزی در شكل دانش مطرح است نه در قالب كالا
)Druker )1993 معتقد است با ارزش ترين دارايی های قرن 21، سازمان ها و كاركنان دانشی 

آن می باشند. امروزه، فاكتورهای كلاسيك توليد يعنی زمين، نيروی كار و سرمايه نسبت به دانش 
در درجه دوم قرار دارند و دانش منبع اصلی اقتصاد جديد است.

همچنين بيشتر مديران اعتقاد دارند دارايی اساسی  كه سازمان را از ساير رقبا متمايز می سازد، 
دارايی دانشی يا سرمايه فكری كاركنانش است )Liebowitz, 2000( كه جزيی از دانش سازمانی 
محسوب می شود و كمياب و منحصر به فرد است )Forcadell & Guadamillas, 2002(. با توجه 

به اين مسأله، مديران بايستی بدانند چگونه دارايی های دانشی سازمان را مديريت كنند.
از سوی ديگر فناوری، سهم بازار و محصول می توانند مزيت رقابتی ايجاد كنند، اما اين مزيت ها 
موقتی هستند، زيرا همگی می توانند توسط رقبا كپی شوند و فقط دانش است كه قابل كپی شدن نيست، 

.)Tiwana, 2000( زيرا زمينه های خاصی دارد كه انتقال و توزيع دانش ضمنی را مشكل  می سازد
اما  را درگير تجربيات مشابه كنند،  برای كسب دانش مشابه مجبورند خودشان  رقبا  امروزه، 
به دست آوردن دانش از طريق تجربه، كاری زمان بر است و از نظر اينكه تا چه حد می تواند يادگيری 
را از طريق سرمايه گذاری بيشتر شدت بخشد دارای محدوديت است. به علاوه فرصت يادگيری 
برای سازمانی كه مزيت دانشی دارد ممكن است خيلی با ارزش تر از رقبايی باشد كه فقط فرصت 

.)Zack, 1999( يادگيری دارند
با توجه به مطالب بيان شده، می توان گفت مديريت دانش در حال تبديل  شدن به وظيفه كامل 
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تجاری )Davenport & Grover, 2001( و يك جنبه جديد از مديريت برای سازمان های امروزی 
است )Ponzi & Koening, 2002(. مديريت دانش روشی كارآمد است كه اكثر سازمان ها به آن 
روی آورده اند، اما مهم آن است كه آيا همه  اين سازمان ها در به كارگيری و پياده سازی مديريت 
دانش موفق خواهند بود يا خير؟ اغلب مديران به  اين امر آگاه هستند كه انجام تغييرات موفقيت آميز 
از هر نوع آن مشكل است، زيرا مقاومت در برابر تغيير، چشمگير و بی درنگ است. اغلب به كارگيری 
همين  به  است.  توجه  قابل  سازمانی  تغيير  مستلزم  نيز  سازمان ها  در  دانش  مديريت  پروژه های 
دليل، در اولين گام فرآيند به كارگيری مديريت دانش، مديران بايد آمادگی زيربنايی سازمان برای 
به كارگيری مديريت دانش را مورد ارزيابی قرار دهند. متأسفانه اغلب به دليل نبود مجموعه ای از 
پيش نيازهای ضروری، استفاده از چنين فرآيندی به جای اينكه سودی برای سازمان ها به ارمغان 
آورد، آنها را دچار پرداخت هزينه اضافی خواهد كرد )اكبرپورشيرازی و كاظمی صفت، 1386(. برای 
رسيدن به چنين هدفی ارايه چارچوب آمادگی سازمانی برای مديريت دانش اجتناب ناپذير است. به 
همين جهت، با توجه به مطالب فوق، مسئله اصلی اين پژوهش پيشگيری از شكست پروژه های 
استقرار مديريت دانش يا به عبارت ديگر موفقيت بيشتر در پياده سازی آن از طريق بررسی و ارايه 

چارچوبی برای ارزيابی عوامل حياتی و مؤثر در آمادگی موفقيت پياده سازی مديريت دانش است.

مبانی نظری پژوهش

مديريت دانش و آمادگی سازمانی

با توجه به پويايی و تغييرات سريع محيط سازمان ها، مديران متوجه شدند كه اطلاعات، يك 
منبع با ارزش است و بايستی مديريت شود، زيرا می تواند بر حصول اهداف سازمانی بسيار تأثيرگذار 
باشد. مفاهيم تحليل و برنامه ريزی اطلاعات هم حاصل نتايج تلاش در زمينه مديريت اطلاعات 
است )Mohammadi et al., 2009(. از اين رو، سازمان ها بايستی فرآيندی برای مديت دانش، 
 .)Social Commission for Western Asia, 2003( نمايند  ايجاد  اطلاعات  مديريت  مشابه 
مديريت دانش، در اوايل بر اساس روش مديريت داده و مديريت اطلاعات ساخته شد، ولی امروزه 
با سطح بالاتری از پيچيدگی به انضمام ابزارها، شبكه ها، همكاری و بهبود فرآيندهای كسب و كار 
امروزی  پيشرو  سازمان های  كه  را  روندی  اساس،  اين  بر   .)AGIMO, 2004( می شود  ساخته 
انتخاب می كنند، مديريت دانشی است كه كمك می كند سازمان ها ، انتخاب، سازماندهی و پخش 
دانش و تجربه را برای كسب مزيت رقابتی انتقال دهند )Mohammadi et al., 2009(. مديريت 
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دانش تأثير قابل ملاحظه ای بر افزايش كارآيی و اثربخشی فعاليت های كسب وكارها دارد. منافع 
حاصل از به كارگيری مديريت دانش باعث شده سازمان  برای پياده سازی اين فرآيند بكوشد. حال 
آنكه اغلب سازمان ها با اين چالش عمده مواجه هستند كه با وجود سرمايه گذاری بر مديريت دانش، 
گسترش و نفوذ كاربردهای آن به كندی صورت  گيرد. يكی از دلايل اصلی اين مشكل پايين بودن 
سطح آمادگی سازمان ها برای به كارگيری و استفاده از مديريت دانش است. بنابراين، درك صحيح 
ميزان اين آمادگی برای جهت گيری درست، تلاش های آغازين و تدوين راهبردهای مناسب است 
ارايه  دليل  همين  به  آيد.  فراهم  سازمان ها  آمادگی  سطح  مناسب،  ارزيابی  ابزار  از  استفاده  با  تا 
الگوی تعيين كننده پيش نيازهای لازم الاجرا، نقش تعيين كنند ه ای در موفقيت اجرايی اين فرآيند در 
سازمان ها خواهد داشت )رحمانی يوشانلوئی، 1390(. بنابراين هدف اصلی پژوهش حاضر شناسايی 
عوامل حياتی برای موفقيت پياده سازی مديريت دانش است كه از طريق آن الگوی مناسب ارزيابی 

آمادگی به كارگيری مديريت دانش در سازمان ها طراحی خواهد شد.

ضرورت ارايه چارچوب آمادگی

مديريت دانش فرآيندی است كه با به كارگيری آن، سازمان بر اساس دانش يا سرمايه فكری خود 
به توليد ثروت )Nonaka & Takeuchi, 1995( يا ايجاد ارزش از دارايی های فكری و دانش محوری 
می پردازد. در واقع گاهی، فعاليت ها غير نظام مند و ساختار نيافته انجام می شوند. به نحوی كه مديران از 
ميزان انتشار و گسترش دانش كسب شده در سطح سازمان اطلاعی ندارند. تخمين زده می شود كه 
85 درصد دارايی های دانش سازمان به  جای ذخيره سازی در پايگاه های داده، در پست الكترونيكی، 
.)Bolloju et al., 2002( فايل های ورد1 و در ارايه گزارش ها، فعاليت ها و سخنرانی ها جای گرفته است

بدين ترتيب، با پذيرش دانش به عنوان منبع راهبردی سازمان ها و اهميت آن در ميزان توانايی و 
پايداری سازمان در فضای رقابتی، نياز مبرمی  به  ايجاد روش های توليد، اشتراك و به كارگيری دانش 
در سازمان ها به وجود آمده است. فقدان سازوكارهای صحيح ارزيابی و اجرای مديريت دانش، اين نوع 
سرمايه گذاری را در ذهن مديران به هزينه ای اضافی تبديل كرده است. از اين رو، سازمان ها بايد محيطی 
برای اشتراك و تبادل دانش در بين اعضای خود به وجود آورند، كاركنان را در زمينه تفهيم تعاملات شان 
آموزش دهند تا در بسترسازی و شناسايی عوامل اجرای موفقيت آميز مديريت دانش در سازمان بكوشند 
)رحمانی يوشانلوئی، 1390(. در واقع، اگر سازمان ها بدون آمادگی و پيش نيازهای ضروری، اقدام به 
 Holt( اجرای مديريت دانش نمايند، ممكن است به جای كسب سود دچار پرداخت هزينه اضافی شوند

1. Word
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et al., 2000(. الگوی ارزيابی، آمادگی به كارگيری مديريت دانش را پيش نياز ضروری برای شخص يا 

سازمان، جهت موفقيت در مواجه با تغيير سازمانی تعريف كرده اند )Bergeron, 2003(. آمادگی برای 
مديريت دانش، شامل مجموعه ای از پيش نيازهای ضروری برای اجرای موفقيت آميز آن است. به علاوه 
درك صحيح از آمادگی سازمان برای جهت گيری درست تلاش ها و راهبردهای مناسب ضروری به نظر 
می رسد، لذا لازم است پيش نيازهای اجرای مديريت دانش كه نقش تعيين كننده ای در موفقيت اجرايی 

اين فرآيند دارند، شناسايی و بر اساس الگويی مناسب ارزيابی شوند.

عوامل حياتی موفقيت در پياده سازی سيستم مديريت دانش

 Flynn( عوامل حياتی موفقيت برای شناسايی و اولويت بندی نيازهای كسب وكار و نظام های فنی
Arce, 1997 &(، نمونه های ثابتی هستند كه بهبود فرآيند را تسهيل می كنند و چنانچه بر حسب 

 Somers &( اهميت در مراحل مقتضی مورد توجه قرار گيرند، تاثير زيادی بر موفقيت خواهند داشت
Nelson, 2001(. در واقع، به كارگيری موفق مديريت دانش فعاليتی يك روزه نيست، بلكه به يك 

برنامه منسجم و متشكل از يك سری عوامل حياتی نيازمند است تا عملكرد آن موفقيت آميز گردد.
در اين مقاله پس از بررسی وسيع ادبيات موضوع با هدف شناسايی عوامل كليدی در پياده سازی 
موفق مديريت دانش بر اساس مطالعه های صورت گرفته در سازمان ها، پنج عامل پياده سازی موفق 
مديريت دانش شناسايی شدند. هر يك از آنها با توضيحات مربوطه در بخش های بعدی ارايه شده است.

جدول 1: عوامل حياتی موفقيت

عواملسالنويسنده
Chourides et al.2003راهبرد، مدیریت منابع انسانی، فناوری اطلاعات،کیفیت، بازاریابی

Mathi2004 ،زیر ساختار و  سیستم ها  راهبرد،  دانش،  مدیریت  سازمان  فرهنگ، 
فرآیندهای اثربخش و سیستماتیک، اندازه گیری

Wong2005
و  راهبرد  اطلاعات،  فناوری  فرهنگ،  رهبری،  و  مدیریت  پشتیبانی 
هدف، سنجش، زیرساخت سازمانی، فرآیندها و فعالیت ها، انگیزش، 

منابع، آموزش و تربیت، مدیریت منابع انسانی

فرهنگ سازمانی

»فرهنگ سازمانی« عبارت است از ارزش ها، اعتقادات و هنجارهای مشترك اعضای سازمان 
كه آنان را به هم مرتبط می كند )Huener, 2001(. فرهنگ سازمانی، نحوه انجام شدن كارها در 
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سازمان را برای كاركنان مشخص می كند. در اين خصوص ادراكی يكسان از سازمان وجود دارد كه 
در همة اعضای سازمان مشاهده می شود و بيان كننده مشخصات مشترك و ثابتی است كه سازمان 
را از سازمان های ديگر متمايز می سازد. به عبارت ديگر، فرهنگ سازمانی مطالعات هويت اجتماعی 

.)Robbins, 1996( هر سازمان را مشخص می نمايد
در بسياری از مقاله های منتشر شده و متخصصين اين زمينه، معتقدند فرهنگ سازمانی تاثيری 
عمد ه بر مديريت دانش يا تسهيم دانش دارد )Holsapple & Joshi, 2001(. بزرگ ترين چالش 
برای مديريت دانش، تلاش واقعی برای توسعه مانند سهولت دسترسی به دانش برای مديريت 
طی فرآيند اجرای مديريت دانش است. بنابراين، فرهنگ حمايت از مديريت دانش آن است كه 
ارزش دانش و ايجاد آن، سايرين را به اشتراك گذاری و كاربرد آن تشويق  كند. يك جنبه فرهنگی 

.)Goh, 2002( و ضروری برای مديريت دانش »همكاری« است
)Migdadi )2005 تاكيد كرد كه فرهنگ همكاری شرط مهم انتقال دانش است. همچنين به 

طور تجربی اثبات شده كه همكاری عامل مهم در ايجاد دانش است. بر اساس مطالعات )2000( 
Davenport & Pursak، هشت معيار سنجش موفقيت سازمان ها در اجرای پروژه های مديريت 

دانش معرفی شده اند. از بررسی اين معيارها مشخص می شود فرهنگ سازمانی به عنوان شاخص 
موفقيت  كه  طوری  به  است،  توجه  مورد  سازمان ها  در  دانايی  مديريت  موفقيت  سنجش  اصلی 
مديريت دانش در سازمان، به ميزان انطباق آن با فرهنگ سازمانی بستگی دارد. با توجه به مطالعات 

صورت گرفته شاخص های فرهنگ  سازمانی در جدول 2 آمده است:

جدول 2: شاخص های عامل فرهنگ سازمانی

منابعشاخص هاعامل ها

نی
زما

سا
گ 

رهن
ف

 Jalaldeen & Abdul�Karim )2009(; Yeh et al. )2006(; Mohammadiاعتماد
et al. )2009(; Lee & Choi )2003(; Davenport & Lawrence )1998(

 ;)Jalaldeen & Abdul�Karim )2009(; Mohammadi et al. )2009همکاری
Lee & Choi )2003(

 ;)Davenport & Lawrence  )1998(; Taylor & Wright )2004جو باز
Forcadell & Cuadamillas )2002( 

)Taylor & Wright )2004(; Brand )1998یادگیری از اشتباه ها
)Gaffoor )2008(; Yeh et al. )2006(; Siemieniuch & Sinclair )2004خلاقیت و نوآوری

 Holt et al. )2000(; Quin et al. )2005(; Taylor & Wrightتسهیم دانش
)2004(; Siemieniuch & Sinclair )2004(
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ساختار سازمانی

افزايش رقابت و تسريع نرخ تغييرات فناورانه، انتقال بهتر دانش در بين مرزهای وظيفه ای سازمان را 
 Gold et al., )2001( .)Walczak, 2005; Gopalakrishnau & Sontoro, 2004( ايجاب می كند
بيان می كنند كه ساختار سازمانی يك عامل مهم در به كارگيری فن آوری های جديد است. ساختار 
می تواند مجموعه ای از راه حل ها را تعريف كند كه در آن افراد در وظايف مختلف تقسيم می شوند 
 .)Andersson & Westterlind, 2000( می كنند  بيان  را  وظايف  اين  هماهنگی  چگونگی  و 
ساختار سازمانی، شيوه ای را كه فرآيند تصميم گيری اتفاق می افتد و مسئوليت برای مواد، منابع و 
فرآيندهای انسانی مديريت می شود را تعيين می كند. علاوه بر اين، بايستی دارای ساختار منعطفی 
باشد تا پخش دانش و همكاری بين مرزهای سنتی سازمان را به  طرف مرزهای خلاق دانشی سوق 
 دهد )Walczak, 2005(. از سوی ديگر، عوامل رسميت و عدم تمركز، تأثير زيادی بر هماهنگی و 
 Adenfelt & Lagerstro, 2005;( همكاری درون شركت و همچنين بر خلق و نشر دانش دارند
Andersson & Westterlind, 2000; Lee & Choi, 2003(. ساختار متمركز، از ارتباطات بين 

ارتباطی  كانال های  داشتن  علت  به  می كند. همچنين  جلوگيری  ايده ها  پخش  فراوانی  و  واحدها 
زمان بر باعث انحراف و ناپيوستگی1 ايده ها می شود )Lee & Choi, 2003(، لذا برای اطمينان از 
توزيع مناسب دانش ضروری است كه كانال های ارتباطی روان باشند )Gupta et al., 2000(. با 

توجه به مطالعات صورت گرفته شاخص های ساختار سازمانی در جدول 3 آورده شده است:

جدول 3: شاخص های عامل ساختار سازمانی

منابعشاخص هاعامل
نی

زما
سا

ار 
خت

سا

تمرکزگرایی
Jalaldeen & Abdul�Karim )2009(; Gaffoor )2008(; Lee & Choi 

)2003(; Andersson & Westterlind )2000(; Forcadell & Cuadamil�
las )2002(; Ruikar et al. )2006(; Walczak )2005(

رسمیت گرایی
Jalaldeen & Abdul�Karim )2009(; Gaffoor )2008(; Lee & Choi 

)2003(; Taylor & Wright )2004(, Lang )2001(; Lee & Choi 
)2003(

)Davenport & Prusak )2000(; Mathi )2004(; Hasanali )2002کانال های ارتباطی

 ;)Wei et al. )2009(; Gaffoor )2008(; Mohammadi et al. )2009کار تیمی
Siemieniuch & Sinclair )2004(; Forcadell & Cuadamillas )2002(

1. Discontinuances
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منابع انسانی

از افراد درون سازمان، به عنوان توانمندسازهای اجتماعی مديريت دانش و عوامل اصلی ايجاد 
و پخش نام برده می شود )McDermott )1999( .)Adenfelt & Lagerstro, 2005 بر اهميت 
فعاليت  برای درگيرشدن در يك  بايستی  دارد كه  تأكيد  اشتراك گذاری دانش  به  فرآيند  افراد در 
به  را  از دست دادن قدرت و موقعيت  اين كار، زمان اضافی می خواهد و تهديد  برانگيخته شود. 
درون سازمان  كار  نيروی  بر  ورود فن آوری جديد  يا  تغيير  زيرا هر  )عباسی، 1389(،  دارد  همراه 
افراد در پذيرش فن آوری های  آمادگی  تا فرهنگ سازمانی و  تأثير می گذارد. پس ضروری است 
به عنوان  سازمان  در  افراد  كلی،  طور  به    .)Ruikar et al., 2006( شود  سنجيده  جديد  و  نوآور 
كمك دهنده های انسانی1 كه شامل مهارت ها و نقش های دانشی، انگيزش و خودواكنشی، تقويت، 
 Moffett( شبكه های يادگيری/ اجتماعی، گفتگوها، هماهنگی و خلاقيت می باشند، مطرح هستند

.)et al., 2003

از طرفی افراد، ايجادكنندگان دانش در سازمان هستند، زيرا يك قسمت قابل توجه از دانش 
سازمان در ذهن آنها  وجود دارد. به  اين دليل، جهش های كوچك در مكان های كاری می تواند يك 
 .)Social Commission for Western Asia, 2003( اثر اساسی بر عملكرد كلی داشته باشد
تأثيرات اساسی بر اين مفهوم، جابه جايی در بازار از صنايع شديداً كارگری به سمت دانشی و افزايش 
فرصت های آموزشی را موجب شده است )عباسی، 1389(. از درك مفهوم كارگران دانشی زمان 
 Davenport & Prusak,( اين نقش را تعريف كرده اند اما سازمان های كمی،  زيادی می گذرد، 

.)2000

)Ruggles )1998 بيان می كند كه تمركز 50 درصد زمان و بودجه مديريت دانش بايد روی 

افراد باشد. افراد سازمان بايد با فرهنگ سازمانی سازگاری داشته باشند تا تغيير در فرهنگ سازمان، 
تغيير در نگرش ها و خردكردن سنت ها را منجر  شود. بنابراين، داخل تغيير سازمانی نشأت گرفته 
از مديريت دانش، بايستی موضوعات انسانی عامل اصلی در نظر گرفته شوند و اين ملاحظات در 
سازمان، مبحث كارگران دانشی را مطرح نمايند. با توجه به مطالعات صورت  گرفته شاخص های 

منابع انسانی در جدول 4 آمده است:

1. Personal Contributors
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جدول 4: شاخص های عامل منابع انسانی

منابعشاخص هاعامل

نی
سا

ع ان
مناب

درک مفاهیم مدیریت 
دانش

Jalaldeen & Abdul�Karim )2009(; Quin et al. )2005(; Daven�
port & Prusak )2000(; Holt et al. )2000(; Hasanali )2002(

 O’Brien & Crauise )1995(, Ryan & Prybutok )2001(, Moffettمشارکت کارکنان
et al. )2003(

)Cohen & Backer )1999(, Moffett et al. )2003 آموزش کارکنان

زير ساخت فناوری اطلاعات

سيستم های  كه  است  ارتباطی  رسانه های  و  اختراع ها  از  وسيعی  محدودة  شامل  اطلاعات 
الكترونيكی،  از: پست صدا، پست  به يكديگر مرتبط می كند و عبارت است  را  افراد  اطلاعاتی و 
آن. سيستم های  مانند  و  نرم افزارها، سخت افزارها  اينترنت،  كنفرانس صوتی، كنفرانس ويديويی، 
اطلاعات و فناوری های اطلاعات غالباً در هم پيچيده هستند و معمولًا برای اشاره به همة آن ها، 

.)Tsang, 2002( اصطلاح فناوری های اطلاعاتی را به كار می برند
مديريت دانش، بيش از آنكه فناوری يا محصول باشد، روشی است كه برای فعاليت های كاری 
استفاده می شود. با وجود اين، برای موفقيت سيستم های مديريت دانش، فناوری اطلاعات حياتی 
است )Turban et al., 2006(. در واقع، نقش فناوری اطلاعات برای مديريت دانش پشتيبانی از 
مخازن دانش، افزايش دسترسی و تبادل دانش و تسهيلات محيط دانش است كه تعاملات فردی، 
گروهی و سازمانی را فراهم می نمايد. همچنين فناوری اطلاعات به عنوان ابزار توانمندسازی دانش 
فناوری   .)Tian et al., 2009( می كند  علمی  كمك  محيط های  در  دانش  ايجاد  فرآيندهای  به 
اطلاعات و مديريت دانش با هم عجين شده اند، زيرا هر دو ترويج دانش ساختاريافته را تسهيل 
می كنند )Alavi & Leidner, 2001(. فناوری اطلاعات علاوه بر آنكه مديريت دانش را توانمند 
می كند، بايد در خدمت افراد نيز باشد. بنابراين، بايد ساده و قابل فهم باشد تا كاركنان بدون كمك 
متخصصان فناوری اطلاعات نيز بتوانند از آن استفاده كنند. با توجه به مطالعه های صورت گرفته 

شاخص های زير ساخت فناوری اطلاعات در جدول 5 آورده شد:
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جدول 5: شاخص های عامل زير ساخت فناوری اطلاعات

منابعشاخص هاعامل

نی
زما

سا
ی 

ور
فنا

ت 
اخ

ر س
زی

دسترسی به زیرساخت های 
شبکه و سخت افزار 

Turban et al. )2006(; Gaffoor )2008(; Mohammadi et al. 
)2009(

میزان دسترسی به 
)Turban et al. )2006(; Gaffoor )2008نرم افزارهای کاربردی

 & Turban et al. )2006(; Gaffoor )2008(; Siemieniuchانعطاف پذیری
Sinclair )2004(

)Turban et al. )2006(; Lee & Choi )2003(; Yeh et al. )2006کارکنان فناوری اطلاعات

)Turban et al. )2006(; Gaffoor )2008فناوری های همکاری

رهبری و راهبرد

مديريت دانش در هر سازمانی، تا حد زيادی توسط راهبرد سازمانی هدايت می شود و به كارگيری 
آن نياز به حمايت های مديريت ارشد )تخصيص منابع و زمان برای طرح ها و برنامه های مديريت دانش( 
دارد )Gaffoor, 2008(. سازمان در چارچوب فراهم شده توسط راهبرد مديريت دانش، فعاليت های 
هدف گذاری شده ای برای اهر می كردن دارايی های دانشی سازمان طراحی می كند )عباسی، 1389(. در 
واقع، يك اصل ضروری برای موفقيت در برنامه های مديريت دانش، ايجاد تعهد راهبردی مستمر به 
مديريت دانش توسط مديران سطح بالا و ارشد سازمان است و رهبری در عرصه مديريت دانش بايد 

.)Rylatt, 2003( نشان دهنده ويژگی های خاصی باشد كه به مديريت دانش منجر می شوند

جدول 6: شاخص های عامل راهبرد و رهبری

منابعشاخص هاعامل

ری
رهب

 و 
رد

اهب
;)Wei et al. )2009(; Gaffoor )2008(; Yeh et al. )2006راهبرد دانشر

Taylor & Wright )2004(; Sunassee & Sewary )2003( 
)Gaffoor )2008(; Yeh et al. )2006(; Taylor & Wright )2004سیاست های پاداش

)Gaffoor )2008(; Yeh et al. )2006(; Holt et al. )2000پشتیبانی مدیریت ارشد

هدف پژوهش

سئوال های اساسی پژوهش حاضر در جهت دستيابی به هدف اصلی پژوهش شامل »طراحی 
چارچوبی جهت ارزيابی آمادگی پياده سازی سيستم مديريت دانش در سازمان ها بر اساس عوامل 
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حياتی موفقيت« به قرار زير است:
1. عوامل حياتی موفقيت پياده سازی سيستم مديريت دانش در سازمان ها جهت ارزيابی آمادگی 

سازمان كدامند؟
2. الگوی مناسب برای ارزيابی آمادگی پياده سازی سيستم مديريت دانش در سازمان ها كدام است؟

روش  پژوهش

اين پژوهش، از نظر هدف كاربردی و از لحاظ گردآوری اطلاعات از نوع توصيفی، پيمايشی است. 
گردآوری اطلاعات در پژوهش با بهره گيری از روش های پيمايشی صورت گرفت. برای شناسايی 
عوامل حياتی موفقيت پياده سازی سيستم مديريت دانش، پيشينه پژوهش مطالعه شده و با استفاده 
تعدادی پرسش  و  ليكرت  مقياس 5 گزينه ای  در  بسته  با 22 سئوال  پرسشنامه ای  دلفی،  از روش 
مديران  اعضای هيات علمی، خبرگان،  پژوهش شامل  آماری  جمعيت شناختی طراحی شد. جامعه 
CKO، مشاوران و مجريان پياده سازی سيستم های مديريت دانش و افراد دارای تجربه در زمينه 

مديريت دانش می باشند كه 460 نفر شناسايی شدند. با توجه به جدول مورگان، حجم نمونه آماری 
210 نفر تعيين شد، ولی جهت اطمينان خاطر از برگشت پرسشنامه تعداد بيشتری از آن توزيع گرديد. 
پرسشنامه ها به صورت تصادفی ساده توزيع شدند تا 210 پرسشنامه جمع آوری شد. در اين پژوهش 
برای بررسی روايی پرسشنامه از روايی محتوايی و صوری از طريق اساتيد و خبرگان بهره گرفته شد.  
به منظور اينكه پرسشنامه از پايايی مناسبی نيز برخوردار باشد، از يك پيش آزمون استفاده شد. بدين 
ترتيب كه پس از طراحی پرسشنامة اوليه، تعداد 20 پرسشنامه به صورت آزمايشی توزيع و جمع آوری 
شد كه ميزان اعتبار آن با استفاده از فرمول آلفای كرونباخ، در كل 0/76 به دست آمد كه بيانگر اعتبار 
قابل قبول آن بود. برای تجزيه  و تحليل داده ها، بعد از استخراج عوامل از ادبيات پژوهش توسط روش 
دلفی، جهت استخراج عوامل مؤثر بر موفقيت مديريت دانش از روش معادلات ساختاری و تحليل 
عاملی تأييدی برای آزمون الگوهای اندازه گيری پژوهش استفاده شد. در نهايت، برای تأييد يا رد تاثير 

عوامل مؤثر بر آمادگی موفقيت مديريت دانش هم از آزمون تی استيودنت بهره گرفته شد.

تجزيه و تحليل داده ها

با توجه به آمار جمعيت مورد مطالعه، 21 درصد از افراد در اين حوزه، 3 يا بيشتر مقاله داشتند. 18 
درصد از افراد در اين حوزه، پژوهش و آموزش، 26 درصد افراد جزء پياده سازان و مشاوران و 35 درصد 

مابقی، مديران فناوری اطلاعات و مسئول مديريت دانش سازمان خويش بودند.
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ارزيابی الگوی مفهومی  پژوهش

روش  از  سازمان ها  در  دانش  مديريت  به كارگيری  زيربنايی  متغيرهای  به  بردن  پی  برای 
موارد  باقی  و  بی ارزش حذف شدند  متغيرهای  برخی  روش  اين  از  استفاده  با  شد.  استفاده  دلفی 
در عامل های مرتبط گروه بندی شدند. اين نتايج به عنوان ورودی تحليل های بعدی در نظر گرفته 
شدند، در واقع تأييد عوامل استخراجی در اين مرحله بوده است. بر اساس نتايج دلفی، چارچوب 
مفهومی پژوهش با پنج فرضيه به صورت زير شكل گرفت كه با تحليل عاملی اكتشافی، تأييدی 

مورد آزمون قرار گرفت. 
فرضيه اول: فرهنگ سازمانی بر به كارگيری مديريت دانش در سازمان ها اثرگذار است.
فرضيه دوم: ساختار سازمانی بر به كارگيری مديريت دانش در سازمان ها اثرگذار است.

فرضيه سوم: منابع انسانی بر به كارگيری مديريت دانش در سازمان ها اثرگذار است.
فرضيه چهارم: زير ساخت فناوری اطلاعات بر به كارگيری مديريت دانش در سازمان ها اثرگذار است.

فرضيه پنجم: راهبرد و رهبری بر به كارگيری مديريت دانش در سازمان ها اثرگذار است.

 13 

 
 پژوهش  میمفهو الگوی :   شکل

 
 خبرگان دلفی و گذشته های پژوهش از آمده دست هب الگوی صحت برای ای مرحله دو ای رویه از پژوهش این در

 آزمون به سپس و گرفت قرار  آزمون مورد تأییدی عاملی تحلیل از استفاده با گیری اندازه الگوی ابتدا .شد استفاده
 برازش و تأییدی عاملی تحلیل روش از الگو برازش و ای سازه اعتبار تعیین برای .شد هپرداخت ساختاری الگوی
 .شد گرفته بهره لیزرل افزار نرم از ها داده پردازش جهت و شد استفاده ساختاری معادلات الگوی از نهایی الگوی

 
 
 
 
 
 
 
 
 

شكل 1: الگوی مفهومی  پژوهش

پژوهش های  از  آمده  به دست  الگوی  براي صحت  مرحله اي  دو  رويه اي  از  پژوهش  اين  در 
از تحليل عاملي تأييدي  با استفاده  اندازه گيري  الگوی  ابتدا  گذشته و دلفی خبرگان استفاده شد. 
مورد آزمون قرار گرفت و سپس به آزمون الگوی ساختاري پرداخته شد. براي تعيين اعتبار سازه اي 
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و برازش الگو از روش تحليل عاملي تأييدي، برازش الگوی نهايي از الگوی معادلات ساختاري و 
جهت پردازش داده ها از نرم افزار ليزرل بهره گرفته شد.

جدول 7: تحليل عاملی اکتشافی و تاييدی مرتبه اول

EFA شاخص
بعد از چرخش عامل ها CFA شاخص

عامل ها
 راهبرد و
رهبری

 فناوری
اطلاعات

 فرهنگ
سازمانی

 ساختار
سازمانی

 منابع
انسانی t-Value  بار عاملی

0/364 0/042 0/110 0/742 0/113 14/91 0/67 تمرکزگرایي
0/087 0/050 0/157 0/650 -0/010 12/05 0/56 رسمیت گرایي
0/187 0/121 0/061 0/821 0/007 18/64 0/81 کانال هاي ارتباطي

0/144 0/81 0/136 -0/005 0/069 18/33 0/74  دسترسي به زیرساخت های
شبکه و سخت افزاری

0/056 0/87 0/005 0/021 0/038 22/24 0/85  میزان دسترسي به
نرم افزارهاي کاربردي

0/048 0/76 0/110 0/029 0/110 14/15 0/61 انعطاف پذیري
0/113 0/88 0/164 -0/021 -0/039 21/18 0/82 کارکنان فناوري اطلاعات
0/88 0/091 0/174 -0/062 087/0 21/63 0/86 راهبرد دانش
0/83 0/113 0/054 -0/063 -0/009 19/99 0/80 سیاست هاي پاداش
0/72 0/167 0/156 -0/008 0/074 18/05 0/74 پشتیباني مدیریت ارشد
0/084 0/107 0/076 0/003 0/70 6/38 0/64 مشارکت کارکنان
0/069 0/184 -0/012 0/122 0/61 6/04 0/51 آموزش کارکنان
-0/052 0/031 0/77 0/119 -0/162 15/85 0/67 اعتماد
0/030 -0/015 0/73 0/218 -0/062 20/19 0/80 همکاری
0/059 0/054 0/74 0/114 -0/018 16/17 0/69 جو باز
-0/023 0/004 0/69 0/106 0/013 17/34 0/71 یادگیری از اشتباهات
0/134 -0/032 0/64 0/196 0/222 15/48 0/66 خلاقیت و نوآوری
0/103 0/110 0/62 0/245 -0/062 13/48 0/59 تسهیم دانش

Goodness-of-fit statisticsχ2 = 280.14
df = 125
CFI = .99
NFI = .98
RFI = .98
TLI = .98
RMSEA = .05



74

83
ي 

ياپ
- پ

 1
ره 

شما
 - 

92
ار 

 به
- 2

ه 6
دور

|

از تحليل عاملی اكتشافی است. اين شكل عوامل موثر  الگوی حاصل  ارايه دهنده  جدول 7، 
بر آمادگی مديريت دانش را در 5 عامل ساختار سازمانی، زيرساخت فناوری اطلاعات، راهبرد و 
رهبری، منابع انسانی، و فرهنگ سازمانی نشان می دهد. به اين ترتيب سازمان هايی كه وضعيت 
عوامل فوق آنها مناسب است، می توانند آمادگی بيشتری نسبت به سازمانی هايی كه در اين عوامل 
وضعيت مناسبی ندارند، به دست آورند. لذا اين پنج سازه می توانند به طور مكمل آمادگی پياده سازی 

در مديريت دانش را در سازمان های مشابه ارايه دهند.

تحليل عاملی تأييدی

برای برقراری روابط علیّ بين متغيرهای مستقل و وابسته، الگوی پيشنهادی با روش معادلات 
الگوی  بايد  ابتدا  علیّ،  الگوی  در  تحليل شد.  و  بررسی  ليزرل  نرم افزار  از  استفاده  با  و  ساختاری 
اوليه آزمايش شود؛ بدين منظور از معيارهای مختلف برازش الگو استفاده شد. در اين پژوهش نيز 
شاخص های متعددی استفاده شد كه نتايج آن در جدول 8 نمايش داده شده است. همان طور كه 
در اين جدول ملاحظه می شود كليه شاخص های برازش، چارچوب )الگو( مد نظر را تأييد كرده اند. 
به طور كلی، چنانچه ارزش GFI بزرگتر مساوی 0/9 باشد، نشان دهنده برازش مناسب الگو است. 
از طرفی مقدار RMSEA بايد كمتر از 0/08 باشد و فاصله اطمينان آن نيز نبايد خيلی زياد باشد 
كه در اين الگو حدود 0/055 است. همچنين ميزان NFI ,GFI و RFI كه بزرگتر از 0/9 هستند، 
سطح رضايت بخش برازش الگو را نشان می دهند. نسبت كای دو به درجه آزادی به عنوان مهم ترين 

شاخص در تعيين برازش در اين الگو زير 3 و معادل 2/24 است كه در دامنه مناسبی قرار دارد.

جدول 8: معيارهای برازش الگوی نهايی

امتیاز کسب شدهحداقل قابل قبولمعیارها
2/24کوچک تر از 3 نسبت کای دو به درجه آزادی
)GFI( 0/93بزرگ تر مساوی 0/9شاخص نیکوی برازش

)NFI( 0/91بزرگ تر از 0/9شاخص برازش نرمال شده
)CFI( 0/93بزرگ تر از 0/9شاخص برازش مقایسه ای

)RFI( 0/91بزرگ تر از 0/9شاخص برازش نسبی
)RMSEA( 0/055کوچک تر از 0/08ریشه میانگین مجذور خطای تخمین
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بعد از اينكه برازش الگو به طور منطقی با داده ها تأييد شد، معنی داری اجزای چارچوب )الگو( 
و روابط بين متغيرها نيز مورد ارزيابی قرار گرفت. نمودارهای 1 تا 4 تخمين پارامترهای ليزرل را 
از  اثر گذاری هم زمان هر يك  پارامترها همگی ميزان  اين  الگوی آزموده  شده نشان می دهد.  در 

متغيرهای مشاهده گر )مستطيل( و مكنون )بيضی( را در چارچوب كلی الگو نشان می دهد.
تخمين  حالت  در  را  دانش  مديريت  به كارگيری  آمادگی  ابعاد  اندازه گيری  الگوی   ،1 نمودار 
نسبی  بودن  مناسب  از  حاكی  شكل(،  زيرين  )قسمت  تخمين  نتايج  می دهد.  نشان  استاندارد 
شاخص هاست. با توجه به خروجی ليزرل مقدار χ2 محاسبه شده برابر با 280/14 می باشد كه نسبت 
به درجه آزادی 125 كمتر از عدد 3 است. پايين بودن ميزان اين شاخص نشان دهنده تفاوت اندك 
با 0/055  برابر   RMSEA داده های مشاهده شده پژوهش است. مقدار  با  الگوی مفهومی  ميان 

می باشد و حد مجاز RMSEA,و0/08 است. 
بارهای عاملی الگو در حالت تخمين استاندارد، ميزان تاثير هر كدام از متغيرها و يا گويه ها را 
در توضيح و تبيين واريانس نمرات متغير يا عامل اصلی نشان می دهد. به عبارت ديگر بار عاملی 
نشان دهنده ميزان همبستگی هر متغير مشاهده گر )سئوال پرسشنامه( با متغير مكنون )عامل ها( 
می باشد. با توجه به نمودار 1، می توان بارهای عاملی هر يك از سئوال های پژوهش را مشاهده 
نمود. برای مثال بار عاملی سئوال اول، 0/67 می باشد. به عبارت ديگر سئوال اول ساختار سازمانی، 
تقريباً 45 درصد از واريانس عامل ساختار سازمانی را تبيين می نمايد. مقدار 0/55 نيز مقدار خطا 
می باشد )مقدار واريانسی كه توسط سئوال اول قابل تبيين نيست. واضح است هر چه مقدار خطا 
كمتر باشد، ضرايب تعيين بالاتر و همبستگی بيشتری بين سئوال و عامل مربوطه وجود دارد(. مقدار 
ضريب تعيين عددی بين 0 و 1 است كه هر چه به سمت 1 نزديك شود، مقدار تبيين واريانس 

بيشتر می گردد.



76

83
ي 

ياپ
- پ

 1
ره 

شما
 - 

92
ار 

 به
- 2

ه 6
دور

|

 17 

 
 (استاندارد تخمین) اول مرحله یتأیید عاملی تحلیل :  نمودار

 
 از تر کوچک یا و  /31 از بزرگتر مقداری باید که ستمتغیرها بین روابط تخمین در الگو پارامترهای از یکی T مقادیر

 کارگیری هب آمادگی ارزیابی بر روابط همه هک است آن کننده بیان   تا   نمودار در پارامتر این مقادیر .باشند - /31
 .هستند دار معنی دانش مدیریت

 

نمودار 1: تحليل عاملی تأييدی مرحله اول )تخمين استاندارد(

مقادير t يكی از پارامترهای الگو در تخمين روابط بين متغيرهاست كه بايد مقداری بزرگتر از 
1/96 و يا كوچك تر از 1/96- باشد. مقادير اين پارامتر در نمودار 1 تا 4 بيان كننده آن است كه 

همه روابط بر ارزيابی آمادگی به كارگيری مديريت دانش معنی دار هستند.

 18 

 
 (داری معنی ضرایب) اول مرحله یتأیید عاملی تحلیل :  نمودار

 
 آمادگی) مفهوم به ها عامل از دوم مرتبه عاملی تحلیل در و ابعاد به پرسشنامه های والئس از اول مرتبه عاملی تحلیل در
 مفهوم بر بیشتری تاثیر دارای سازمانی فرهنگ و ساختار ،ابعاد بین در .شد یافته دست (دانش ریتمدی کارگیری هب

 .داشتند دانش مدیریت کارگیری هب آمادگی
 عامل این دیگر عبارت به .باشد می 63/2 ،دانش مدیریت کارگیری هب آمادگی بر سازمانی ساختار عاملی بار میزان
 مناسب از حاکی ،الگو برازش های شاخص همچنین .نماید می تبیین را موفقیت دگیآما واریانس از درصد  8 حدود
 نشان ،باشد می 23/2 از کمتر اینکه به توجه با که است 286/2 با برابر AESMR مقدار .باشد می گیری اندازه الگو بودن
 .است مناسب الگو خطاهای مجذور میانگین دهد می
 با برابر ترتیب هب نیز NFI و  GFI , AGFI های شاخص میزان .است   از کمتر ادیآز درجه به دو کای مقدار همچنین 

 دانش مدیریت سازی پیاده آمادگی به مربوط دوم و اول مرتبه تائیدی عاملی تحلیل در .باشد می 2/ 3 و 2/ 3 ،2/ 3
 ،باشد 2/2  از بالاتر پژوهش ایه والئس به مربوط عاملی بارهای استاندارد تخمین حالت در چنانچه نمود بیان بایستی

 که است روایی نوعی همگرا روایی و بود خواهند برخوردار (همگرا روایی) سازه روایی از پرسشنامه های والئس
 .شود می محاسبه یدییتا عاملی تحلیل توسط

 

نمودار 2: تحليل عاملی تأييدی مرحله اول )ضرايب معنی داری(
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در تحليل عاملی مرتبه اول از سئوال های پرسشنامه به ابعاد، و در تحليل عاملی مرتبه دوم 
از عامل ها به مفهوم )آمادگی به كارگيری مديريت دانش( دست يافته شد. در بين ابعاد، ساختار و 

فرهنگ سازمانی دارای تاثير بيشتری بر مفهوم آمادگی به كارگيری مديريت دانش بودند.
به  دانش، 0/79 می باشد.  مديريت  به كارگيری  آمادگی  بر  سازمانی  عاملی ساختار  بار  ميزان 
عبارت ديگر اين عامل حدود 51 درصد از واريانس آمادگی موفقيت را تبيين می نمايد. همچنين 
شاخص های برازش الگو، حاكی از مناسب بودن الگو اندازه گيری است. مقدار RMSEA برابر با 
0/057 است كه با توجه به اينكه كمتر از 0/08 می باشد، نشان می دهد ميانگين مجذور خطاهای 

الگو مناسب است.
 همچنين مقدار كای دو به درجه آزادی كمتر از 3 است. ميزان شاخص های GFI ،AGFI و 
NFI نيز به ترتيب برابر با 0/91، 0/93 و 0/91 می باشد. در تحليل عاملی تاييدی مرتبه اول و دوم 

مربوط به آمادگی پياده سازی مديريت دانش بايستی بيان نمود چنانچه در حالت تخمين استاندارد 
بارهای عاملی مربوط به سئوال های پژوهش بالاتر از 0/30 باشد، سئوال های پرسشنامه از روايی 
سازه )روايی همگرا( برخوردار خواهند بود و روايی همگرا نوعی روايی است كه توسط تحليل عاملی 

تاييدی محاسبه می شود.

 19 

 
 (استاندارد تخمین) یتأیید عاملی تحلیل :  نمودار

 
 ،18/2 برابر ترتیب به سازمانی فرهنگ و انسانی، منابع رهبری، و راهبرد ،اطلاعات فناوری زیرساخت بارعاملی میزان
 بار یا تاثیر دهنده نشان امر این .دنباش می اثرگذار دانش مدیریت کارگیری هب آمادگی بر که است 66/2 و 2/   ،2/  

 .است دانش مدیریت کارگیری هب آمادگی مکنون متغیر روی مناسب عاملی

 

نمودار 3: تحليل عاملی تأييدی )تخمين استاندارد(

ميزان بارعاملی زيرساخت فناوری اطلاعات، راهبرد و رهبری، منابع انسانی، و فرهنگ سازمانی به 
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ترتيب برابر 0/65، 0/44، 0/31 و 0/77 است كه بر آمادگی به كارگيری مديريت دانش اثرگذار است. اين 
امر نشان دهنده تاثير يا بار عاملی مناسب روی متغير مكنون آمادگی به كارگيری مديريت دانش است.

 19 

 
 (استاندارد تخمین) یتأیید عاملی تحلیل :  نمودار

 
 ،18/2 برابر ترتیب به سازمانی فرهنگ و انسانی، منابع رهبری، و راهبرد ،اطلاعات فناوری زیرساخت بارعاملی میزان
 بار یا تاثیر دهنده نشان امر این .دنباش می اثرگذار دانش مدیریت کارگیری هب آمادگی بر که است 66/2 و 2/   ،2/  

 .است دانش مدیریت کارگیری هب آمادگی مکنون متغیر روی مناسب عاملی

 
)t نمودار 4: تحليل عاملی تأييدی مرحله دوم )آزمون معنی داری

معادلات  الگوی  از طريق  كه  عوامل شناسايی شده  از  تاثير هر يك  بررسی  برای  نهايت  در 
استفاده  شد.  جامعه ای  تك  تی استيودنت  آزمون  از  شد،  تأييد  آنها  اندازه گيری  الگوی  ساختاری 
t آزمون، مشخص شد همه  پنج عامل بر  از 0/05( و مقدار  با توجه به سطح معنی داری )كمتر 

به كارگيری مديريت دانش تأثير گذار هستند.

جدول 9: آزمون تی استيودنت تك جامعه ای

عوامل
ارزش = 3

درجه مقدار تی
آزادی

سطح 
معنی داری

اختلاف 
میانگین

فاصله اطمینان
بالاترينپايین ترين

206 / 0671 / 1371 / 5912090/0001 / 33ساختار سازمانی
147 / 0051 / 0761 / 3152090/0001 / 30زیر ساخت فناوری اطلاعات

298 / 1511 / 2241 / 2492090/0001 / 31فرهنگ سازمانی
178 / 0251 / 1011 / 5712090/0001 / 28راهبرد و رهبری

846 / 6641 / 7551 / 1 3972090/000 / 20منابع انسانی
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بحث و نتيجه گيری

امروزه مديريت دانش علاوه بر تسهيل امور عملياتي، نقشي راهبردی در تحقق اهداف كسب و 
كار سازمان دارد، به طوري كه سازمان ها به منظور تحقق نقش مديريت دانش، ملزم به تدوين برنامه 
راهبردی مديريت دانش هستند. در اين پژوهش با هدف شناسايي عوامل مؤثر بر آمادگی مديريت 
دانش به بررسي متغيرهاي مؤثر بر آن پرداخته شد. با مروری بر ادبيات موضوع متغيرهاي مؤثر بر 
آمادگی مديريت دانش شناسايي شدند و سپس با به كارگيري تحليل عاملي، معنی داری آن ها مورد 
بررسي قرار گرفت و بر اساس آن الگوی مفهومي عوامل مؤثر بر آمادگی مديريت دانش در سازمان 
مورد مطالعه، توسعه داده شد. با توجه به الگوی مفهومی ارايه شده در اين پژوهش، عوامل مؤثر بر 
آمادگی مديريت دانش شامل ابعاد فرهنگ سازمان، راهبرد و رهبری، ساختار سازمانی، زيرساخت 
فناوری اطلاعات و منابع انسانی  است. هر يك از اين ابعاد، خود شامل زير متغيرهايي نيز بودند. 
بر آمادگی مديريت دانش  به عنوان عوامل مؤثر  اين متغيرها در پژوهش های پراكنده  از  بسياري 
معرفي شدند. با مقايسه  الگوی به دست آمده با پژوهش های پيشين كه در ادبيات موضوع اشاره شد، 
مي توان نتيجه گيري نمود كه الگوی حاصل شده، الگويي كامل تر از موارد ارايه شده پيشين بوده و 
در عين حال براي سازمان های ايرانی بومي شده است. بررسی تطبيقی يافته های پژوهش حاضر 
 Chourides et al. )2003(, Siemieniuch & با پژوهش های گذشته نشان می دهد الگو های
 Sinclair )2004(, Quin et al. )2005(, Holt et al. )2000(, Jalaldeen & AbdulKarim

)2009( نيز بر تمركز بر روی فرهنگ سازمانی در پياده سازی مديريت دانش تاكيد كرده اند.

 ,Siemieniuch & Sinclair )2004( همچنين در مقايسه با الگو های مختلف ارايه شده مانند
 ،Quin et al. )2005(, Holt et al. )2000(, Jalaldeen & Abdul�Karim )2009 (

آمادگی  در  ارتباعات  و  اطلاعات  فناوری  زيرساخت  تاثير  بر  حاضر  مطالعه  همانند  مطالعه ها  اين 
 Chourides پياده سازی مديريت دانش تاكيد داشته اند، ولی بر خلاف نتايج اين پژوهش الگوی
)2003(, Skyrme & Amidon )1997( .et al، و )Holt et al. )2000 به اين نتيجه نرسيدند. 

راهبرد  و  رهبری  اهميت  به  توجه  با  دانش  مديريت  پياده سازی  آمادگی  عامل  سومين  مورد  در 
 ,Chourides et al. )2003(, Siemieniuch & Sinclair )2004( در الگو های مختلف مانند 
)Quin et al. )2005(, Holt et al. )2000(, Jalaldeen & Abdul�Karim )2009 بر تاثير 

نتايجی مشابه  تاكيد شده است و  پياده سازی مديريت دانش  عامل رهبری و راهبرد در موفقيت 
ارايه داده اند. چهارمين عامل مهم در آمادگی پياده سازی مديريت دانش كه در  مطالعه حاضر را 
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 پژوهش حاضر به دست آمده است، ساختار سازمانی است كه در مطالعات )Holt et al. )2000 و 
)Jalaldeen & Abdul�Karim )2009، مشابه با نتايج اين پژوهش بر اهميت ساختار سازمانی 

همچون  بسياری  نويسندگان  همچنين  كرده اند.  تاكيد  دانش  مديريت  پياده سازی  آمادگی   در 
 Siemieniuch & Sinclair )2004(, Quin et al. )2005(, Holt et al. )2000(, Jalaldeen

Abdul�Karim )2009&، در پژوهش های خود مشابه با نتايج  (, Chourides et al. )2003(l

پژوهش حاضر تاييد كرده اند كه منابع انسانی يكی از عوامل اصلی موفقيت پياده سازی مديريت 
دانش است. به طور كلی می توان بيان كرد كه ميزان تأثير و رابطه عوامل موثر در بيشتر پژوهش های 
انجام شده در زمينه عوامل حياتی موفقيت در پياده سازی مديريت دانش غالباً به صورت كيفي و 
ذهني انجام شده است. اين در حالی است كه در اين پژوهش، علاوه بر شناسايی اين عوامل، در 

قالب يك الگوی جامع به بررسي ميزان تأثير آن ها نيز پرداخته شده است.

پيشنهادها

اجرای  طول  در  دانش  اشتراك گذاری  برای  لازم  زمينه های  بتواند  بايد  سازمانی  فرهنگ   -
مديريت دانش را فراهم كرده و با تاكيد بر ارزش دانش، خلق و اشتراك گذاری آن را تشويق كند. 

همچنين فرهنگ سازمانی بايد زمينه های اعتماد مبتنی بر همكاری را در سازمان ايجاد نمايد.
- زير ساخت فناوری اطلاعات و ارتباطات از توانمندسازهای عمده در ساخت اساسی و پايه 
فناوری اطلاعات است كه مديريت دانش را پشتيبانی و هماهنگ می كند. فناوری اطلاعات يكی 
از توانمندسازهای كليدی در اجرای مديريت دانش است، زيرا فناوری اطلاعات قادر به جستجوی 
سريع، دسترسی و بازيابی اطلاعات، پشتيبانی، همكاری و ارتباط ميان اعضای سازمان است، ولی 
نبايد مديريت دانش را همان استفاده از سيستم های فناوری اطلاعات دانست، بلكه مديريت دانش 
مفهومی فراتر است كه از فناوری اطلاعات می توان به عنوان يك توانمندساز استفاده كرد و برای 
اثربخشی آن بايد در نظر گرفت كه فناوری اطلاعات شامل سادگی فناوری، استفاده آسان و مناسب 

نياز كاربران، و مربوط به محتوای دانش باشد.
- مديريت دانش در يك سازمان تا حد بسيار زيادي توسط راهبرد سازماني هدايت مي شود و 
سرچشمه راهبرد هاي سازماني، اصول و برنامه هاي سازماني مختلف مي باشد. رهبري نيز مفهومي 
وابسته به راهبرد مديريت دانش است و به كارگيري مديريت دانش نياز به حمايت هاي مديريت 
ارشد )در جهت تخصيص منابع و زمان براي طرح ها و برنامه هاي مديريت دانش( دارد. در واقع 
می توان گفت يك اصل ضروری برای موفقيت در برنامه های مديريت دانش، ايجاد تعهد راهبردی 
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عرصه  در  رهبری  و  است  سازمانی  ارشد  و  بالا  مديران سطح  توسط  دانش  مديريت  به  مستمر 
اين  منجر شود.  دانش  مديريت  به  كه  باشد  ويژگی های خاصی  نشان دهنده  بايد  دانش  مديريت 
ويژگي ها شامل توانايی ايجاد محيطي برای بحث ها و گفتگو های خاص است كه درباره موضوعاتي 
مربوط به از بين بردن موانع ساختارهاي سنتی كه توسط زنجيره هاي فرماندهی و سلسله مراتب 

درون سازمان ساخته شده است، مي باشد.
- توسعه زيرساخت های مناسب سازمانی يك جنبه مهم برای اجرای مديريت دانش است، 
به طور خاص   به كارگيري فن آوری محسوب می شود.  در  فاكتور مهم  زيرا ساختار سازماني يك 
ساختارهاي سازماني بايستي منعطف باشند تا پخش دانش و همكاري بين مرزهاي سازمان سنتي 
را به خلاقيت دانشي افزايش دهند. همچنين اجراي موفق راهبرد مديريت دانش بستگي به ساختار 
منعطف و حذف كنترل و سيستم هاي سنتي نظارت دارد. برای مثال سازمان هاي افقي اجازه انعطاف 

بيشتري در رابطه با محيط داراي تغييرات سريع و رقابتي كسب و كار مي دهند.
افراد،  هستند.  مهمي  عامل  سازمان  درون  در  فرهنگي  و  اجتماعي  جنبه هاي  براي  افراد   -
سازمان را مي سازند و براي موفقيت آن مهم هستند. افرادی كه كاربران نهايي سيستم و فن آوری 
هستند، بايستي مهارت و شايستگي، خبرگي وظيفه اي، نگرش، تفكر مثبت و فرهنگ درست براي 
پذيرش را داشته باشند. منابع انسانی به خاطر اينكه هر تغيير يا ورود فن آوری جديد را بر روي نيروي 
كار درون سازمان متأثر می سازند، مهم هستند. پس ضروري است تا فرهنگ سازماني و آمادگي 

افراد در پذيرش فن آوری  هاي نوآور و جديد سنجيده شود. به طوركلي بحث افراد در سازمان به 
خودواكنشي،  و  انگيزش  دانشي،  نقش هاي  و  مهارت ها  )شامل  انساني  كمك دهنده هاي  عنوان 
افراد،  مي شوند.  مطرح  خلاقيت(  و  هماهنگي  گفتگوها،  اجتماعي،  يادگيري/  شبكه هاي  تقويت، 
ايجادكنندگان دانش در سازمان هستند و يك قسمت قابل توجه از دانش سازمان در ذهن آنها 

وجود دارد.

پيشنهادهايی برای مطالعات آتی

در  پيشنهادی  مقياس  مقاله  اين  در  است.  ضعف هايی  و  محدوديت ها  دارای  حاضر  مطالعه 
مراحل ابتدايی طراحی بوده و بايد در مطالعه های آتی در چندين سازمان برای اندازه گيری آمادگی 
سازمان ها مورد استفاده قرار گيرد تا الگوی پيشنهادی در مرحله عمل محك خورده و ضعف های 
و  است  داده  پيشنهاد  سازمان ها  كليه  برای  مقياسی  حاضر  مطالعه  همچنين  گردد.  مشخص  آن 
متغيرهايی چون اندازه و يا نوع صنعت در آن وارد نشده است. مطالعه های آتی می توانند مقياس 
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پيشنهادی را برای هر صنعت به طور خاص بومی كنند. اين مسئله خصوصاً می تواند برای تفاوت 
قايل شدن ميان صنايع High-tech و Low-tech حايز اهميت باشد، زيرا ماهيت دانش مورد 
استفاده در هر يك از اين صنايع متفاوت بوده و كاركردی كه برای مثال دانش مشتری در صنايع 

پوشاك دارد با زيست فناوری متفاوت است.
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