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 چكيده 

هـاي كوچـك و متوسـط       هدف اصلي اين مقاله تبيين توانمندسازهاي مديريت دانش در شركت         
بر ايـن اسـاس ضـمن مـروري         . ثيرگذار بر آن است   أايران در قالب ارائه مدل معادلات ساختاري عوامل ت        

  نفـر  300 عضوي انتخاب شـده، از نظـرات تعـداد         1151ادبيات موضوعي از ميان جامعه آماري       جامع بر   
بـه اسـتخراج مـدل معادلـه          پرسـشنامه   از هاي مورد نياز با استفاده     آوري داده  استفاده شد، سپس با جمع    

 آمـاري   كننده عوامل مؤثر بر توانمند سازهاي مـديريت دانـش بـا اسـتفاده از آزمونهـاي                  ساختاري تبيين 
نتـايج تحقيـق نـشان داده       . همبستگي و نيز معادلات رگرسيون تعاملي در قالب تحليل مسير پرداخته شد           

 به غير از پشتيباني فناوري اطلاعات       ي مربوطه است ضمن تأييد كليت مدل مستخرجه، هر كدام از متغيرها         
ديريت دانـش تأثيرگـذار   با شدت و ضعف خاص خود، بصورت مستقيم و غيرمستقيم بر توانمند سازهاي م  

بيشترين اثرگذاري مستقيم بر روي توانمند سازهاي مديريت دانش مربوط بـه            ها  بر اساس يافته  . اند  بوده
متغير اعتماد و همكاري از فرهنگ بوده و از اين نظر متغيرهاي كاركنان، يادگيري و متغيرهاي مربوط به بعد  

و گيـري     در پايان مقالـه، بحـث و مقايـسه، نتيجـه          . شتندساختار سازماني در درجات بعدي اهميت قرار دا       
  .پيشنهادات كاربردي مديريتي ارائه شده است

  

  هاي كوچك و متوسط ، توانمند سازهاي مديريت دانش، شركت مدل ساختاري:هاي كليدي واژه
  

                                                            
 دانشگاه علامه طباطبايي  استاد ∗
   عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد بندر انزلي∗∗
 كارشناسي ارشد مديريت صنعتي دانشگاه مازندران -نويسنده مسئول ∗∗∗
 عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد بندر انزلي ∗∗∗∗
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  مقدمه -1
دارايـي مهـم و     يـك   دانش يك قابليـت انـساني و موتـور توليـد كننـده درآمـد و                 

دانش به منبعي حياتي و نوعي مزيت رقابتي براي سازمان ها           . ك براي سازمان است   استراتژي
بـه مـديريت   تبديل شده است و از آنجا كه هر منبع نيازمند مديريت مـي باشـد، دانـش نيـز          

بـه عنـوان    ) فكـري (هاي مبتني بر دانش اشاره دارند كه منـابع ذهنـي            ديدگاه. نيازمند است 
 ,.Alavi et al(شـود  ا، منجر به پايداري مزيـت رقـابتي مـي   ههاي كليدي سازماندارايي

اي از اصــول، فراينــدها، اي اســت كــه شــامل مجموعــهمــديريت دانــش فلــسفه. )2006
هاي به كار گرفته شده است كه افراد را به منظور تسهيم و به              ورياساختارهاي سازماني و فن   

 ايد به كـارگيري مـديريت دانـش   فو.  با اهداف ياري مي رساند كارگيري دانش جهت مواجهه   
 شامل افزايش يـادگيري سـازماني، مـديريت پيـشرفته سـرمايه هـاي               بسيار گسترده است و   

ــستمر اســت  فكــري ــداوم و م ــشرفت م ــا و پي ــزايش كارآمــدي و اثربخــشي عملكرده  ، اف
)Demarest, 1997(.    مـديريت دانـش توجـه بـسياري از     از اين رو در سال هـاي اخيـر

ــشگرا ــان و پژوه ــت  محقق ــرده اس ــب ك ــود جل ــوي خ ــه س  ;Bhatt, 2001( ن را ب
Metaxiotis et al, 2002(.  اين نتيجه را در بر دارند كـه هنـوز   مربوطه مرور متون اما

-Rubenstein( چارچوب استاندارد و جهاني براي مديريت دانش ايجاد نـشده اسـت   يك
Montano et al., 2002; Maier and Remus, 2003.(   

مديريت دانش به صورت عام و توانمندسازهاي مديريت دانش         اد  عليرغم اهميت زي  
 در جامعه آماري مورد مطالعه كـاري در ارتبـاط بـا موضـوع               به صورت خاص در جوامع هنوز     

 متغيرهاي توانمندسـازهاي مـديريت دانـش        تحقيق حاضر انجام نشده است تا بتوان دريافت       
از اجـراي تحقيـق      هـدف ست؟ بنـابراين    هر كدام از اين عوامل در چه حدي ا        تأثير  و  ند  كدام

هـاي  بررسي و شناسايي متغيرها و تبيين توانمند سازهاي مديريت دانـش در شـركت             حاضر،  
  . كوچك و متوسط با توجه به مرور ادبيات موضوعي مربوط بوده است
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   پيشينه تحقيق  -2
 هـاي لازم در سـازمان جهـت       توانمندسازهاي مديريت دانش ايجاد كننـده زيرسـاخت       

توانمندسـازهاي   .)Sarvary, 1999( يندهاي مديريت دانـش هـستند  آافزايش كارايي فر
شــوند مــديريت دانــش باعــث ارتقــاء خلــق، نگهــداري و تــسهيم دانــش در ســازمان مــي  

)Stonehouse et al., 2001.(اي از توانمند سـازهاي مـديريت    ممكن است مجموعه
مجموعـه  . ؛ كه به شرايط بـستگي دارد      ثر باشد ؤدانش براي رشد و گسترش مديريت دانش م       

توانـد شـامل فرهنـگ، رهبـري، تكنولـوژي، سـازگاري            توانمندسازهاي مديريت دانـش مـي     
هـاي  هاي مديريت دانش و منابع دانش، هـدايت و رهبـري فعاليـت            سازماني، ارزيابي فعاليت  

 Holsapple and(دانش و يا منابع دانش، انگيـزش كاركنـان و عوامـل بيرونـي باشـد      
Joshi., 2000.(      اي بـر  فرهنگ سازماني يكي از عواملي اسـت كـه بـه صـورت فزاينـده

هايي كه در يك محـيط ثابـت        سازمان. گذاردثير مي أهاي فكري در سازمان ت    ارتقاي سرمايه 
انگيـز  اند، اغلب در زمـاني كـه محـيط دسـتخوش تحـولات شـگفت              بسيار موفق عمل كرده   

ها و اقداماتي كه به دستيابي      هاي فرهنگي، ايده  شارز. دشونشود، قرباني موفقيت خود مي    مي
. اند، در محيط هاي بسيار متغير براي عملكرد كارا زيان آور خواهند بـود             موفقيت كمك كرده  

ها، قواعد و هنجارهاي نوشته نشده در واقـع منـابع فرهنگـي             ها، اعتقادات، اصول،رويه  ارزش
هنگ در سازمان با سه متغير همكـاري، اعتمـاد و           در مدل تحقيق فر   . گردندسازمان تلقي مي  

شود كه در ادامه گيري مي معرفي و اندازه)Holsapple and Joshi, 2001( يادگيري
همكاري، ميزان تلاش جمعي افراد در كارهـاي گروهـي و تيمـي تعريـف               . گردندتشريح مي 
بادلات  فرهنگ همكاري به واسطه افزايش ت.)Hurley and Hult, 1998(شده است 

فرهنگ همكاري به عنوان شرط لازمِ خلـق        . گردددانش در سازمان منجر به خلق دانش مي       
بـدون وجـود    . گـردد دانش باعث كاهش ترس اعضاء سازمان و افزايش آزادي كاركنان مـي           

گردد و يا خلق آن به كنـدي صـورت   درك مشترك ميان اعضاي سازمان دانش يا توليد نمي       
حفظ اعتقاد متقابل اعضاي سـازمان   ،  اعتماد.)Fahey and Prusak,1998(گيرد مي

 .).Kreitner and Kinicki, 1992(به يكديگر بر اساس نيـات تعريـف شـده اسـت     
 اعتماد وقتي . رددـضاء سازمان مي گـن اعـادل دانش بيـايي و تبـث شكوفـ باعاًـتماد ذاتـاع
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ي براي سـهم داشـتن در تبـادل دانـش           بالايي در روابط افراد وجود دارد، افراد تمايل بيشتر        
در تحقيقات ضعف اعتماد ميان اعضاء سازمان يكي از موانع اساسـي در تبـادل دانـش                 . دارند

تـوان ميـزان پـرورش فـرد در      يادگيري را مي.)Szulanski, 1996(مطرح گرديده است 
اگر . اشدشود يك سازمان به دنبال دانش نو ب       اهميت يادگيري باعث مي    .ف كرد يعرتسازمان  
ها مي خواهند در خلق دانش موفق باشند بايد عميق و ريشه اي فرهنگ يادگيري را                سازمان

 Gupta(زارهاي يادگيري را براي اعضاء سازمان  فراهم آورند ـدر سازمان توسعه داده و اب
and Govindarajan, 2000( .  مكانيزم هاي پاداش و جبران خدمات به عنوان عناصـر

 انگيـزه خـارجي   )Chaudhry, 2005(انـد    براي خلق دانش ملاحظه شدهفرهنگ سازماني
آيد از جمله جبران خدمات به طريـق          ريزي مديريت منابع انساني بدست        تواند از طريق برنامه     مي

. هاي سازماني   هاي مالي كاركنان نسبت به اهداف و مزيت         مالي و همچنين مرتبط ساختن انگيزه     
به هر  . كند  يك نيروي قوي در پرورش رشد دانش ضمني عمل          عنوان  به  واند  تانگيزه دروني مي  

حال در مواردي كه خلاقيت مورد نياز است و براي انجام وظايف پيچيـده و چندگانـه، ضـروري                   
استراتژي ديگر براي خلق دانش ممكن است بر اساس پـاداش  . )ESCFWA, 2003( است

گيـرد    ديگـر مـورد اسـتفاده قـرار مـي         دادن به توسعه دانـشي باشـد كـه نهايتـاً توسـط فـردي                
)Walczak, 2005( .تنها بايد عملكرد كوتـاه   هاي جبران خدمات نه ارزيابي عملكرد و سيستم

مدت و نتايج را در نظر بگيرند بلكه دانش كاركنان، كمـك آنهـا بـه دانـش سـازمان و سـرعت                       
هايي كه به  تيم ينهمچن. )ESCFWA, 2003(د نبايد در نظر داشته باشنيز يادگيري آنها را 

TPTانجمنيك راهكار   
1
TPT  اند براي حل مسئله بايستي پاداش دريافت كننـد و در سراسـر               دانشي رسيده
  ).Walczak, 2005(  تأييد و تصديق شوندشانسازمان، دانش جديد

تواند مشوق و يا مانع موفقيت مديريت دانش باشد  ساختار دروني سازمان مي
)Nonaka and Tacheachi , 1995( . براي اينكه سازمانها بتوانند، دانش را به طور
 نحوه جريان   رسميت، ميزان تمركز،. ثر اداره كنند، بايد از ساختار مناسبي برخودار باشندؤم
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اطلاعات بين واحدها، وضعيت اسناد و مدارك محرمانه سازمان، ابعاد ساختاري مهمي 
ق، انتقال، ذخيره سازي و بكارگيري دانش هستند كه وضعيت و ويژگيهاي آنها مستقيما برخل

تمركز نشان دهنده تراكم اختيارات تصميم و كنترل در يك . ثيرگذار استأدر سازمان ت
در . دهدتراكم در اختيارات تصميم سازي راه حل هاي خلاق را كاهش مي. سازمان است

فت عدم تمركز توان گمي. گري و آزادي بيان استمقابل عدم تمركز تسهيل كننده آزمون
ساختارهاي سازماني متمركز از ارتباطات . در تصميم سازي عاملي حياتي در خلق دانش است

درون سازماني و اشتراك عقايد به صورت پيوسته به علت وجود كانال هاي ارتباطي زمان بر 
بدون وجود جريان هاي پايدار و . )Bennett and Gabriel, 1999(كنند ممانعت مي
محيط كاري مشاركتي، ايجاد .  تبادل عقايد و ارتباطات، خلق دانش رخ نمي دهدپيوسته در

دهد، بنابراين كاهش تمركزگرايي  دانش را با برانگيختن مشاركت اعضاء سازمان پرورش مي
رسميت نشان . )Lee and Choi, 2003(تواند منجر به افزايش خلق دانش شود  مي

ط كاري توسط قوانين رسمي، سياست هاي اي است كه تصميمات و روابدهنده درجه
كيد كمتر بر أخلق دانش مستلزم انعطاف پذيري و ت. استاندارد و رويه ها كنترل مي گردد
به نظر مي رسد وقتي قوانين رسمي سخت گيرانه در . قوانين كاري دست و پا گير است

تواند راه هاي انعطاف پذيري مي . سازمان حاكم باشد، نرخ ايده هاي جديد كاهش مي يابد
 بنابر اين .)Graham and Pizzo, 1996(بهتر براي انجام كارها را در پي داشته باشد 

ساختار غير رسمي اعضاي سازمان را قادر . انعطاف پذيري، دگرگوني و تغيير پذيري است
فقدان ساختارهاي .مي سازد تا با ارتباطات و تعاملات با يكديگر به خلق دانش بپردازند

كردن با يكديگر جهت ايجاد دانش  اعضاء سازمان را براي ارتباط و تعامل برقراررسمي، 
تواند به افزايش ايجاد  پذيري در ساختار سازماني مي بنابراين افزايش انعطاف. سازد توانا مي

 )Lee and Choi, 2003; Aghajani et al, 2008(دانش جديد منجر شود 
شوند تبديل به مانعي براي  ني كه غير قابل انعطاف هاي رسمي و روشهاي سازماني زما رويه

رسد هنگامي كه قوانين  به نظر مي. )Lang, 2001(خلق دانش در سازمان مي شوند 
شوند هاي جديد محدود مي عطاف بر يك سازمان حاكم باشد تعداد ايدهـل انـرسمي غير قاب

)Lee and Choi, 2003.(  هاي كاري با وظايف  تيمساختار سازماني بر اساس يك گروه از  
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هاي  كنند مهارت ها كار مي رادي كه در داخل تيمـاف. سازد خاص، يك چارت سازماني پويا را مي
برند  تر دارند و كمتر تخصصي هستند و از استقلال زياد و از امكان بهبود كار لذت مي عمومي

)Forcadell and Guadamillas, 2002( . افراد از تقالانسازمان مي تواند از طريق 
 جديد ايجاد كندتيم هاي ديگر با زمينه هاي متفاوت، همكاري و تركيب تجربيات آنها، دانش 

)Davenport and prusak, 998;Nonaka and Takeuchi,1995; Andersson 
and Westterlind,2000; orcadell and Guadamillas, 2002(.  مهارت هاي تي

و هم شامل مهارت هاي افقي ) Tقسمت عمودي(هاي عمقي شكل، هم شامل مهارت
هاي تخصصي توانند در حوزه دانشاست، يعني مالكان مهارت مي) Tقسمت افقي و بالاي(

اص را كشف كنند ـحصولات خـون دانش در مـوناگـردهاي گـته و كاربـپيش رف
)Leonard-Barton, 1995(.هاي تي شكل نه تنها داراي دانش  افراد داراي مهارت
ارزش افراد داراي . باشندها را نيز دارا ميمقي هستند بلكه دانش ارتباط با ديگر رشتهع

ون دانش را با هم داشته ـوناگـواع گـتوانند انهاي تي شكل اين است كه آنها ميمهارت
ثيرات أباشند، آنها قابليت يكپارچه سازي دانش تئوري و كاربردي را دارند و قادر به درك ت

توانند دانش خود را در بنابر اين آنها مي. ها هستندرشته از دانش با ديگر رشتهمتقابل يك 
پشتيباني فن . چندين شاخه از دانش كاركردي توسعه دهند و دانش جديد را خلق نمايند

 فن آوري اطلاعاتاي كه در آن مديريت دانش با استفاده از  يعني درجهآوري اطلاعات 
در  سريع را به طور يره و مبادله دانش ـ ذخ،آوري  جمع اطلاعاتن آوريـف. ودـش پشتيباني مي
سازد و بنابراين به خلق دانش كمك  كه در گذشته عملي نبود فراهم مي بزرگ يك مقياس

ديگر مزيت فناوري اطلاعات، اين است كه . )Lee and Choi, 2003(كند  مي
هاي گوناگون تباطي بين بخشسازد و موانع ارسازي جريان هاي دانش را ممكن مييكپارچه

يندهاي خلق دانش حمايت مي كند و آفناوري اطلاعات از فر. كندسازمان را حذف مي
  . محدوديتي در ذخيره سازي، انتقال و بازيابي دانش صريح ندارد

استون هوس و همكارانش نشان دادند كه توانمند سازهاي مديريت دانش، نمودهايي 
 ).Stonehouse et al., 2001(هاي سازماني هستند تاز فرهنگ، ساختار و زيرساخ
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بنت و گابريئل پنج توانمند ساز مديريت دانش را در پژوهش خود عواملي همچون ساختار 
هاي مديريت دانش معرفي كردند و به سازماني، فرهنگ، اندازه ، محيط سازمان و روش

يريت دانش پرداختند نوان توانمندسازهاي مدـه عـبررسي روابط بين اين متغيرها ب
)Bennett & Gabriel, 1999.(سازهاي مديريت دانش  كروق و همكارانش توانمند 

هاي مبتني بر دانش، خلق را تفهيم چشم انداز دانش، مديريت مذاكرات، ايجاد فعاليت
 ).Krogh et al., 2001(كردن دانش بومي معرفي كردند مفاهيم صحيح و جهاني

هاي  ارزيابي جامعي از فناورياو .داندميپشتيباني مديريت دانش  را موجب فناوريتسوي 
KMد هدميبا توجه به رويكردهاي تجاري و كاربردي ارائه   را)Tsui, 2005(. 

هاي مربوط به مديريت دانش در ميان دانشگاهيان و شاغلين بر بحثمتاكسيوس و همكاران 
 صحه گذاردندختلاف رويكردها ها براي درك بهتر توافقات و ااين بخش در سازمان

)Metaxiotis et al., 2005( .نشان داد كه گرايش به يادگيري، تحقيقي  يهايافته
وان ـه عنـش بـهاي تيم مديريت دان، سيستم پاداش و فعاليتKMكيفيت سيستم 

ني دار با عملكرد مديريت دانش سازمان، كيفيت ع ارتباطي م،هاي مديريت دانشمحرك
جعفري و همكاران هفت عامل  .)Yu et al., 2007( ت كاربران دانش دارنددانش و رضاي

يري، ساختار ـرهنگ يادگـكليدي همكاري و كاركنان دانش محور، توسعه تكنولوژيكي، ف
پذيري انعطافهاي جامع و ژيـمين، استراتأسازي زنجيره تكپارچهي مسطح سازماني،

هاي اجراي ها و محدوديتسازماني، محرك را به عنوان ابعاد مفهومي موفقيت سازماني
اجراي نوآوري در  هامفرِي ).Jafari et al, 2008(مديريت دانش معرفي كردند 

SME ها هاي مداوم، تعهد و دركي فراتر از بهبودهاي مستمر در سازمانتلاشرا مستلزم ها
دها و مداخلات اي از رويكري دايره گسترده اجراي نوآوري دربر دارندهاوبه نظر . ستناد

عسگري عامل كليدي  ).Humphreys et al, 2005( استها عوامل در سازمان
ساختار سازماني، فرهنگ سازماني و فناوري را در ارتباط با خلق دانش و انتقال دانش به 

 ،عسگري(موفقيت مديريت دانش در نظر گرفت براي عنوان دو فعاليت اصلي و كليدي 
 براي بهبود وضعيت مديريت عواملي  به عنوان، ابزار و ساختار  انسانر تحقيقي،د .)1384
  ). 1385دانش، ( معرفي شدندسازمان در دانش 
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مستند به مرور ادبيات موضوعي مربوط، اگر چه عوامل مؤثر بر توانمند سازهاي 
بندي نمود، اما با  بندي و طبقه توان به اشكال گوناگوني تقسيممديريت دانش را مي

شرح بيان  فرضيه اصلي تحقيق بدين) 2003( آنها و با استفاده از مدل لي و چوي بندي جمع
  :گردد مي

  : فرضيه تحقيق
  تبيين ) هاي كاركنانفرهنگ، ساختار، پشتيباني فناوري اطلاعات و مهارت(چهار بعد         
 هاي كوچك و متوسط استان مازندرانتوانمند سازهاي مديريت دانش در شركت يكننده
  .هستند

  
   مواد و روشها-3

 نظرات و ديدگاههاي متفاوتي عنوان شده استتاكنون مورد روش تحقيق در 
پردازي،  ن، با توجه به روشهاي چهارگانه ديدگاه تئوريـعليرغم اي). 27 :1378ظهوري، (

وريهاي موجود، مقايسه ديدگاههاي تئوريكي مختلف، بررسي ـيعني، بسط يا بهبود تئ
اي  ررسي پديدهـوريكي مختلف و بالاخره بـ با استفاده از ديدگاههاي تئاي خاص پديده

 در محيط و شرايطي جديد) ه قبلاً انجام شده استـحقيقي كـت( مستند و تكراري
)Feldman, 2004: 1-6(گيرد ، روش تحقيق حاضر در گروه چهارم قرار مي .  

 استان فعال در و هاي كوچك و متوسطشركت 1151  مديرانجامعه آماري شامل
با توجه به اينكه نمونه آماري .  بودند كه تعداد كاركناني كمتر از صد نفر داشتندمازندران 

اي كه حجم نمونه بين حداقل  كل جامعه آماري باشد بگونه% 10مورد مطالعه بايد حداقل 
ونه نم ها، آوري داده  پرسشنامه ارسالي براي جمع500 از  مورد باشد،1000 و حداكثر 100

 مورد، و 300يعني % 60هاي برگشتي  آماري نهايي تحقيق حاضر يعني تعداد پرسشنامه
  .اند جامعه آماري بوده% 26معادل 
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قلمرو موضوعي تحقيق حاضر را مباحث مرتبط با توانمندسازهاي مديريت دانش و 
و ، 1387آوري شده طي سال  هاي جمع دادهآنرا ، قلمرو زماني هاي كوچك و متوسطشركت

   .اند تشكيل دادههاي كوچك و متوسط استان مازندران شركتآنرا قلمرو مكاني 
متغيرهاي تحقيق از نظر نقشي كه در پاسخ دادن به سؤالات و يا آزمون فرضيات 

تحقيق كه البته ) 43-45: 1377بازرگان و ديگران، ( اند كنند به پنج نوع تقسيم شده ايفا مي
فرهنگ، ساختار، پشتيباني بر اين اساس چهار بعد .  استحاضر از نوع تك متغيري مستقل

 بعنوان متغيرهاي مستقل مشهود، و توانمندسازهاي هاي كاركنانفناوري اطلاعات و مهارت
 . باشند مديريت دانش بعنوان متغير مستقل نامشهود مي

تفاده گيري مورد اس هاي مورد نياز، ابزار اندازه آوري داده از ابزارهاي چهارگانه جمع
هاي اما بومي شده در شركت) (2003(استاندارد لي و چوي اي  در تحقيق حاضر پرسشنامه

 سؤال مشخصات 7 مستند به مرور ادبيات موضوعي تحقيق حاوي )كوچك و متوسط
  .  بوده است1اي  سؤال در مقياس ده گزينه34شناختي، دو سؤال باز و  جمعيت

نياز تحقيق اينگونه بوده است كه ها و اطلاعات مورد  آوري داده روش جمع
پرسشنامه طراحي شده، در مراجعه حضوري اول، در اختيار مديران جامعه آماري قرار گرفته 

سپس در مراجعه حضوري دوم نسبت به ه است داده شده آنها و توضيحات لازم نيز ب
  . آوري آنها اقدام شده است جمع

حاسبه همبستگي و روابط مستقيم  آزمونهاي مورد استفاده در تحقيق حاضر شامل م       
و نيز معادلات رگرسيون تعاملي در قالب تحليل مسير با اسـتفاده            ،  و غيرمستقيم بين متغيرها   

  .  بوده استLisrel و SPSSافزارهاي  از نرم
گيري وجود دارد كه يكي از  ابزار اندازه) روايي(روشهاي مختلفي براي تعيين اعتبار

 سؤالات .)166-171: 1377 ،بازرگان و ديگران( رگان استآنها پرسش از متخصصان و خب
  گيري، از  را اجزاء متغيرهاي مورد اندازهـگيري تحقيق حاضر داراي اعتبار است زي زار اندازهـاب

                                                            
هاي هر كدام از متغيرهاي چهارگانه   آمده از سازهاي، امتيازات بدست آوري شده به مقياس فاصله هاي جمع  بمنظور تبديل داده-1

اصغرپور، (ترتيب دامنه و بازه تغييرات امتيازات هر كدام از متغيرها حداقل عدد ده بوده است  بدين. تحقيق با هم جمع شدند
1377: 192.( 
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عبارتي توافق خبرگان امر در مورد آنها ابتياع ه اند و ب ادبيات موضوعي تحقيق گرفته شده
 معيارهاي سنجش روايي استز كه بعنوان يكي از  نيGFIشاخص بعلاوه اينكه . شده است

)Hair et al, 1998( بدست آمده است96/0 در اين تحقيق  .  
گيـري نيـز روشـهاي مختلـف و          ابـزار انـدازه   ) پايايي( بمنظور تعيين قابليت اعتماد   

 ,Conca & et al( متعددي وجود دارد كه يكي از آنها سنجش سازگاري دروني آن است
 گيري شود  تواند با ضريب آلفاي كرونباخ اندازه      گيري مي  ي دروني ابزار اندازه    سازگار .)2004

)Cronbach, 1951( .گيرد اين روشي است كه در اغلب تحقيقات مورد استفاده قرار مي 
)Peterson, 1994(.  باشـد  7/0 اگر چه حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضريب بايـد  

 Nunnally, 1978; Van( پذيرش است قابل قبول و  نيز 55/0 و حتي 6/0اما مقادير 
de ven & Ferry, 1979( .  90/0گيـري   در تحقيق حاضر، قابليت اعتماد ابـزار انـدازه 

  .بوده است
  

  ها   يافته-4
  شناختي هاي آماري جمعيت  داده-4-1

هاي   مدير از شركت300شناختي اعضاء  هاي آماري توصيفي جمعيت جدول زير داده       
به عنوان نمونه آماري تحقيق حاضر بر اساس آنچه كه را چك و متوسط استان مازندران كو

  . دهد در پرسشنامه بوده است نشان مي
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  شناختي اعضاء نمونه آماري هاي آماري توصيفي جمعيت  داده:1جدول شماره 
  

  جمع  50≤  40-50  30-40  20-30  كميت
(سن  300  45  84  134  37  فراواني

ال
س

(  

  %15  %28  %7/44  % 3/12  درصد

  

100%  

  جمع  25≤   20-25  15-20  10-15  5-10   5≥  كميت
قه  300  66  33  38  52  57  54  فراواني

ساب
)

ال
س

(  

  %100  %22  %11  %7/12  %3/17  %19  %18  درصد

  جمع  دكتري ليسانس فوق  ليسانس  ديپلم فوق  ديپلم  زيرديپلم  كميت

  300  22  37  89  51  83  18  فراواني

لات
صي

تح
  

  %100  %3/7  %3/12  %7/29  %17  %7/27  %6  صددر

  كميت

تي
اش
هد

و ب
ي 
روي

 دا
ي و

ذاي
غ

  

گي
خان

زم 
لوا

 و 
زي

فل
  

ت
وس

و پ
رم 

، چ
اك

وش
ي، پ

ساج
ن

  

ي،
ياي
شيم

ك
ستي

پلا
ك و

ستي
 لا

 ،
زي

لول
 س
ي و

كان
غير

اد 
مو

  

ين
اش
م

 و 
ات

طع
ت ق

ساخ
ي،

ساز
درو

خو
ت 

يزا
جه

ت
  

يع
صنا

ير 
سا

  

  جمع

  300  4  68  27  48  62  91  فراواني

ت
صنع

وع 
ن

  

  %100  %3/1  %7/22  %9  %16  %7/20  %3/30  درصد
  جمع  70≤  60- 5070- 60  40- 50  30-40  20-30  10-20  2-10  كميت
  300  34  17  24  22  38  46  54  65  فراواني

ان
ركن

 كا
داد

تع
  

  
  %3/11  %7/5  %8  %3/7  %7/12  %3/15  %18  %7/21  درصد

  
100%  

  
 د سازهاي مديريت دانشتوانمن استخراج مدل معادله ساختاري تبيين كننده -4-2

 متغير چهاردر اين قسمت با توجه به مدل مفهومي تحقيق، مدل معادله ساختاري 
 در سطح جامعه آماري مورد مطالعه بر توانمند سازهاي مديريت دانشكننده  اصلي تبيين

قابل ذكر اينكه از ميان شاخصهاي مختلف و . دوشميافزار ليزرل ارائه  اساس خروجي نرم
 هاي  شاخص،)409-412 :1381هومن، (تعيين برازندگي يك مدل معادلات ساختاريمتعدد 
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RMSEA1 و GFI2توانند در حد كفايت لازم،  شان بوده و مي  از بهترين و معروفترين
  . برازندگي يك مدل معادله ساختاري را تعيين كنند

ر   يا جذ RMSEAهايشاخصدهد با توجه به اينكه  نتيجه آزمون نشان مي
 = GFI و) RMSEA=0.031(برآورد واريانس خطاي تقريب كمتر از ده درصد است 

0.96 ،AGFI = 0.92 ،NFI=0.96 و NNFI=0.95 بوده است، لذا مدل تحقيق  
  بوده RMSEA ≤ 0.10داراي برازندگي لازم بوده و كليت آن مورد تأييد است چرا كه 

توانمند هود اصلي مورد مطالعه يعني متغير نامش% 96توانند   نيز ميتحقيقو متغيرهاي 
  . در سطح جامعه آماري مورد مطالعه را توجيه و تبيين نمايندسازهاي مديريت دانش

توانمند  مربوط به روابط بين متغيرها و T Valueدر نمودار شماره يك، ضرائب 
نه در معادلات ساختاري، متغيرها داراي دوگو.  نشان داده شده استسازهاي مديريت دانش

توانمندسازهاي كه در اين تحقيق هستند كنندگي براي متغير اصلي مورد مطالعه  روابط تبيين
-Tهمانگونه كه در نمودار . مستقيم و غير مستقيم:  عبارتند ازوباشند  ميمديريت دانش 

Value مشخص است همه متغيرها به غير از متغير پشتيباني فناوري اطلاعات )F4( هم ،
در واقع متغير . ستقيم و هم غيرمستقيم از توانمندسازهاي مديريت دانش دارنداثرات تبييني م

اثر خواهد بود، اما ساير متغيرها فناوري اطلاعات در معادلات ساختاري توانمند سازها بي
ضرائب استاندارد (در هر صورت رابطه رگرسيوني  .لازم است در معادله كلي گزارش گردند

فرهنگ، ( توانمند سازهاي مديريت دانش و متغيرهاي اثرگذار آن معادله ساختاري بين) شده
افزار ليزرل  بصورت مستقيم و نيز غيرمستقيم بر اساس خروجي نرم) ساختار و كاركنان
  . بصورت زير است

  
  
  

                                                            
1 - Root Mean Square Error of Approximation. 
2 - Goodness of Fit Index. 
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، روابط بين متغيرهاي تحقيق و توانمند T Value  ضرائب: 1نمودار شماره 

  سازهاي مديريت دانش

  
  

ضرائب استاندارد، روابط بين متغيرهاي تحقيق و توانمند سازهاي : 2نمودار شماره 
  مديريت دانش
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  ضرائب برآوردي، روابط بين متغيرهاي تحقيق و توانمند سازهاي مديريت دانش: 3نمودار شماره 
  
  

كننده روابط بين متغيرهاي مستقل مشهود و توانمند  معادله ساختاري تبيين
. باشد  متغير نامشهود ميهاي مديريت دانش در سطح جامعه آماري مورد مطالعه به عنوانساز

 Tجدول زير توضيحات بيشتر مربوط به متغيرهاي مشهود و نامشهود، ضرائب استاندارد، و 
Valueدهد   معادله ساختاري را نشان مي.  

  متغيرها و ضرائب مستقيم مدل معادله ساختاري: 2جدول شماره 
  وانمندساز مديريت دانشت  ر نامشهودمتغي

پشتيباني   كاركنان  رسميت  تمركز  يادگيري  اعتماد  همكاري  متغيرهاي مشهود
IT 

  F11 F12  F13  F21  F22  F3  F4  علامت اختصاري متغيرهاي مشهود
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7  نام متغيرهاي مشهود در معادله ساختاري

T Value  15.40 14.05 3.51 3.30 3.78 7.68 -0.38 

  رد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تك اثرات رد  تك/ تأييد
 - 0.45 0.24 0.24 0.23 0.79 0.90  استاندارد= ضرائب اثرگذاري مستقيم

 - 0.67 0.27 0.27 0.57 0.80 0.97  غيراستاندارد= ضرائب اثرگذاري مستقيم

 - 4 2 1 3 6 5  )استاندارد( رتبه اثرگذاري مستقيم

، GFI=0.96 و شاخصهاي RMSEA = 0.031شود زيرا  كليت مدل تأييد مي  فرضيه اصلي= رد كليت مدل/ تأييد
AGFI=0.92 ، NFI=0.96 و NNFI=0.95  
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گردد همه روابط  همانگونه كه در جدول بالا و نيز نمودار شماره يك مشاهده مي
ت دانش غير از پشتيباني وانمندساز مديريمستقيم و غير مستقيم بين متغيرهاي مشهود با ت

 مورد تأييد قرار گرفته است زيرا بر طبق خروجي ليزرل مقدار نشان داده فناوري اطلاعات
لذا در استخراج معادله ساختاري لازم است هم روابط مستقيم و هم . است شده قرمز شده 

بط تعاملي مدل عمومي معادله ساختاري روا. روابط غيرمستقيم مورد تأييد وارد معادله شوند
  : عبارت است از) اثرات مستقيم و غيرمستقيم(بين متغيرها
  

  مدل معادله ساختاري) = اثرات مستقيم) + (اثرات غير مستقيم(
  

گردد كه ضرائب روابط غير  مشاهده مي) ضرائب استاندارد(در نمودار شماره دو
مدل معادله ساختاري مستقيم هر كدام از متغيرهاي مشهود با همديگر برابر با صفر است لذا 

  :بر حسب ضرائب استاندارد عبارت است از )F0 (وانمندساز مديريت دانشتبيين كننده ت
  )اثرات مستقيم(

F0={(0.90X1+0.79X2+0.23X3+0.24X4+0.24X5+0.45X6)}    
 

بر حسب ضرائب غير استاندارد وانمندساز مديريت دانش كننده ت و مدل معادله ساختاري تبيين
  : ازعبارت است

  )اثرات مستقيم متغيرها(
F0 = (0.97X1+0.80X2+0.57X3+0.27X4+0.27X5+0.67X6)         

  )همكاري اثرات غير مستقيم(
F01= 0.97X1 (0.93X2- 0.02X3 -0.18X4 -0.18X5- 0.61X6)      
 

  )اعتماداثرات غير مستقيم (
F02= 0.80X2 (0.93X1 - 0.62X3 - 0.35X4 - 0.35X5 + 0.07X6) 
 

  )يادگيريثرات غير مستقيم ا(
F03= 0.57X3 (-0.02X1 -0.62X2 + 0.15X4 + 0.15X5 +0.47X6) 
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  )تمركز اثرات غيرمستقيم(
F04=0.27X4 (-0.18X1- 0.35X2 + 0.15X3 + 0.21X5 + 0.52X6) 
 

  )رسميتاثرات غير مستقيم (
F05= 0.27X5 (-0.18X1- 0.35X2 + 0.15X3 + 0.21X4 + 0.52X6)  
 

 )كاركنانر مستقيم اثرات غي(
F06=0.67X6 (-0.61X1 + 0.07X2 + 0.47X3 + 0.52X4 + 0.52X5)  

  
  گيري  نتيجه-5

توان گفت كه محدوديتهاي مربوط به ابعاد زمان و  بندي كلي مي بعنوان يك جمع
هاي علوم انساني بطور عام و رشته مديريت بطور خاص اين  مكان در تمامي تحقيقات رشته

و يا ) كشورها(ها از نتايج مطالعات مذكور در مكاندنندهد كه بتوا ران نميفرصت را به كارب
جهت كاربرد نتايج بدست آمده از مطالعات مذكور لازم است . دننهاي مختلف استفاده كزمان

سازيهاي لازم مرتبط با نتايج  كه ابتدا با توجه به شرايط زماني و مكاني مورد استفاده، بومي
  .  انجام شود تا كاربردهاي نتايج مذكور مقرون به صحت و درستي باشدمطالعات بعمل آمده

در هر صورت همانگونه كه در بخش مطالعات تجربي هم اشاره شده است استون 
متاكسيوس و  هوس و همكاران،  بنت و گابريئل، كروق و همكاران، يو و همكاران،

هر كدام به نوعي بر اهميت .  . .  و عسگريهامفرِي،  ، جعفري و همكارانهمكاران، تسوي،
هاي موارد اشاره شده در اين تحقيق با يافته. و بيان توانمندسازها در سازمان صحه گذاردند

محققين در اين حوزه خاص از تحقيقات در زمينه مديريت دانش شباهت و همخواني داشته 
 جامعيت وجه متمايزكننده نتايج تحقيق حاضر در مقايسه با تحقيقات ديگران،. است

. متغيرهاي مدل مفهومي و استفاده از داده مبتني بر پرسشنامه استاندارد در تحقيق بوده است
ثر در ؤزيرا در تحقيق حاضر مستند به مرور ادبيات موضوعي مربوط، هفت عامل م

كه محققان و دانشمندان بر سر آنها اجماع داشتند، ) خلاصه شده در چهار بعد(توانمندسازها 
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همچنين از آنجا كه نوع و اندازه رابطه مستقيم و . فاده و تحقيق ميداني قرار گرفتندمورد است
توانمندسازهاي مديريت (غير مستقيم ميان متغيرهاي مستقل و اثر آن بر متغير وابسته 

گرفته است و  اين امر مزيت ديگري است كه در ساير قرار در اين تحقيق مد نظر ) دانش
  .   توجه نشده بودتحقيقات اين حوزه بدان

 تعيـين و تبيـين مـدل معادلـه سـاختاري روابـط بـين        هدف از انجام تحقيق حاضر   
دسترسـي بـه    در راستاي   .  بوده است  توانمندسازهاي مديريت دانش  متغيرها و عوامل مؤثر بر      

هدف بيان شده در تحقيق حاضر، مستند به مرور ادبيات موضـوعي مربـوط، مـدل مفهـومي                  
همكاري، اعتماد، يـادگيري، رسـميت و تمركـز،         (يبي از هفت متغير فرعي      مورد استفاده، ترك  

 سـؤال ارزيـابي و در       34 بوده كه در قالب      )هاي كاركنان پشتيباني فناوري اطلاعات و مهارت    
تجزيـه  بمنظور  .  شده است  فتهگر توانمندسازهاي مديريت دانش بكار   عوامل مؤثر بر    سنجش  
، از توانمندسـازهاي مـديريت دانـش   بط بـا تبيـين   آوري شـده مـرت     هـاي جمـع     دادهو تحليل   

افـزار   آزمونهاي مرتبط با تحليلهاي همبستگي و رگرسيوني متعامل ميان متغيرها بوسيله نـرم            
در نهايت اينكه با توجه به اين هفت متغير، مدل معادله سـاختاري             . ليزرل استفاده شده است   

 مستقيم و غيرمستقيم عوامل مؤثر بر       توانمندسازهاي مديريت دانش شامل اثرات    كننده    تبيين
  .ه است استخراج شدآن 

گيـري   مستند به مدل معادله سـاختاري اسـتخراج شـده در بخـش پيـشين، نتيجـه         
اي كـه رؤيـت و         متغيـري نامـشهود اسـت بگونـه        توانمندسازهاي مديريت دانش  شود كه     مي

ز طريق نشانگرهايي   گيري آن بصورتي ملموس، عملي و مقدور نيست بلكه لازم است ا             اندازه
گيري شود كه اين كار در تحقيق حاضر بوسيله ابزار پرسشنامه در قالب  در دنياي واقعي اندازه   

معادلـه  . هفت متغير يا چهار بعد انجام شده و معادله ساختاري مربوط نيز استخراج شده است              
دسـازهاي  توانمندهد كه هر گونـه ارتقـاء در           ساختاري مستخرجه در تحقيق حاضر نشان مي      

توانـد از طريـق توجـه بـه متغيرهـاي             در سطح جامعه آماري مورد مطالعه مي       مديريت دانش 
 تبيين كننده آن در دنياي واقعـي عملـي          پشتيباني فناوري اطلاعات،  ششگانه يعني به غير از      

ــد ــرائب . باش ــه ض ــستند ب ــتانداردم ــر روي    اس ــذاري ب ــشترين اثرگ ــاختاري، بي ــه س  معادل
  بوده و ) F12=X2 (اعتمادصورت مستقيم مربوط به متغير ـ بيت دانشتوانمندسازهاي مدير
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) F13=X3 (يـادگيري ، )F3=X6 (كاركنان، )F11=X1 (همكارياز اين نظر متغيرهاي     
در حقيقـت   .  در درجات بعدي اهميت قـرار دارنـد        متغيرهاي مزبوط به بعد ساختار سازماني     و  

ارتقـاء  دهنـد كـه بمنظـور     را نـشان مـي  ا ميزان اولويت بـه متغيره ـ    ضرائب معادله ساختاري    
در سـطح جامعـه آمـاري         بهبود فرايند خلق دانش    توانمندسازهاي مديريت دانش و در نتيجه     

 به فرهنگ سازماني بوده تـا        در درجه اول بيشترين توجه بايد       لذا، .توجه قرار گيرند  مورد  بايد  
ر عين حال پرورش و استفاده      ها را تقويت كرده، و د     اعتماد و همكاري ميان كاركنان و بخش      

، و در درجات بعد     از كاركنان ماهر در اولويت تقويت توانمندسازهاي مديريت دانش قرار گيرد          
  .به متغيرهاي ديگر توجه شود

  
   پيشنهادات كاربردي مديريتي-6

يـك دارايـي مهـم و       دانش يك قابليت انساني و موتور توليـد كننـده درآمـد و بـه                
دانش به منبعي حياتي و نوعي مزيت رقابتي براي سازمان ها           . ن است سازمااستراتژيك براي   

 مـديريت  بـه تبديل شده است و از آنجا كه هر منبع نيازمند مديريت مـي باشـد، دانـش نيـز          
هـاي  در اين تحقيق نيز با توجه به اهميت اسـتراتژيك دانـش بـراي سـازمان               .  است نيازمند

وانمندسازهاي مديريت دانش كه بـه صـورت        كوچك و متوسط و عدم تبيين مدلي جامع از ت         
نتـايج ايـن    . ها آزمون شده باشد، به انجام اين طرح پرداختـه شـد           تجربي در اين نوع شركت    

هاي كوچك و متوسط را جهت افزايش عملكرد        پژوهش قابليت استفاده براي مديران شركت     
  . سازماني دارد

هـاي كوچـك و      شـركت  هاي بـومي در سـطح     از آنجا كه اين تحقيق به ارائه مدل       
بـه  . ، قابليت كاربرد براي مـديران را دارد همتوسط تحت پوشش استان مازندران مبادرت نمود    

توانند از ميزان هر يك از متغيرها در شـركت          كمك معادلات ساختاري ارائه شده مديران مي      
، ود آگاهي پيدا كنند و با توجه بـه آن عملكـرد سـازماني شـركت خـود را ارزيـابي كـرده                      ـخ
تقويت هر يك از متغيرها بـر    . ريزي استزاتژيك شركت را تدوين، اجرا و تحقق بخشد        امهـبرن
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تواند نقاط قـوت و  اساس ضريب هر يك از آنها در معادله ساختاري تحقيق فني است كه مي        
لازم بـه   . ها مفيد باشد  ها براي سازمان  ضعف يك سازمان را مشخص كند و در تدوين برنامه         

ن ضريب كوچك برخي از متغيرهاي مستقل در تبيين متغيرهاي وابسته دليلي            ذكر است ميزا  
اي بـر   بر عدم اهميت به آنها نيست، چرا كه ممكن است از طريق ساز و كارهـاي ناشـناخته                 

هـاي  اين تحقيق مسئله توجه هـر چـه بيـشتر بـه زيرسـاخت             . ثر واقع گردد  ؤمتغير وابسته م  
كند كـه بايـد هـر چـه         لاعات را به مديران گوشزد مي     سازماني از جمله پشتيباني فناوري اط     

 تحقيـق بايـد     يكليه ارتباطات ميان متغيرها   . تر توسط مديران پيگيري شود    تر و مجدانه  قوي
مـديران و   . ها مو شكافي، و در صنايع اعمال گـردد        به صورت اقتضايي توسط مديران شركت     

در ، تازگي در ايران مطـرح شـده      موضوعي است كه ب    مديريت دانش  محققان التفات دارند كه   
 لذا  ،توسعه يافته حدود چند دهه است كه به آن توجه شده است            حالي است كه در كشورهاي    

كان در سطح   ـو تبيين هر گونه مدل و الگويي بومي هر زمان و م           گونه تحقيقات    جام اين ـان
هاي شركت وسعه راهگشاي تتواند  ميهاي كلان هم  ريزي به منظور استفاده در برنامه     كشور  

  .باشدكوچك و متوسط در استان و ايران 
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