
  

  
  چكيده

امروزه دانش نقش اساسي در تحقق اهداف استراتژيك سازمان و كسب مزيت 
كند. دانش هم مانند هر منبع سازماني ديگر بايد مديريت شود. لذا رقابتي ايفا مي

ترين ملاحظات در راستاي اجراي صحيح فرايند مديريت دانش و يكي از ضروري
سازي بندي عوامل موثر بر پيادهسازي هرچه بهتر آن، شناسايي و سطح پياده

مديريت دانش است. اين تحقيق با هدف شناسايي، سطح بندي و وزن دهي به اين 
در اين تحقيق، براي شناسايي عوامل سازماني موثر بر  عوامل، انجام شده است.

اي و بررسي ادبيات موجود پياده سازي صحيح مديريت دانش از روش كتابخانه
 تفسيري روابط ساختاري سازي حله بعد با استفاده از مدلاستفاده شد و در مر

است.  سازي مديريت دانش تعريف شدههاي موثر بر پيادهشاخص و ابعاد بين
عامل فرهنگ سازماني،  7دهد كه مدل بدست آمده شامل نتيجه تحقيق نشان مي

هار زني در چتكنولوژي، ساختار سازمان، استراتژي، منابع انساني، رهبري و محك
زني و بعد از آن تكنولوژي بيشترين قدرت نفوذ و توان باشد،كه محكسطح مي

دارند،  عوامل ديگر به كمتري پيشران را در ديگر عوامل دارند و همچنين وابستگي
سازي موفق مديريت دانش بيشترين توجه به آنها مبذول لذا لازم است جهت پياده
ساختار و رهبري داراي توان پيشران و  هاي استراتژي، گردد. بعد از آن، فاكتور

وابستگي بالا هستند و در سطح چهارم فرهنگ و منابع انساني با كمترين توان نفوذ 
 گيرند.و بيشترين وابستگي قرار مي

  
  :كليد واژه

  تفسيري. ساختاري سازيفرايند مديريت دانش، مدل
  

 مقدمه1-

وزيع و به كارگيري در عصر اقتصاد مبتني بر دانش، اقتصاد به خلق، ت
-ها ميدانش بستگي دارد كه باعث رشد و ايجاد امنيت براي سازمان

اين، دانش يك موضوع حياتي و عاملي قدرتمند در جهت شود. بنابر
و ديگران  1پانشود(اجيراپنگها محسوب ميرسيدن به موفقيت سازمان

هم ها به يك منبع مامروزه اطلاعات و دانش براي سازمان ).2010،
 تبديل شده است و در واقع سرمايه سازمان را تشكيل داده به طوري

توانند به ون دانش نميدامروزي بي هاتوان ادعا نمود كه سازمانكه مي
-رغم سرمايه شكلي پويا پاسخگوي تغييرات محيطي خود باشند و علي

هاي كلان در امور زير بنايي فني و تكنولوژيكي و همچنين افراد گذاري
صص و خبره در محيط رقابتي در حال تغيير با شكست مواجه متخ

ها بايد براي موفقيت در اين امر سازمان ).2006، 2(پيچيخواهند شد
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به موقع در اختيار افراد هاي فكري سازمان) و خارجي سازمان كسب و از منابع داخلي(سرمايهاطلاعات لازم و درست را 
-هايي ميفرايند مديريت دانش است. در چنين شرايطي تنها سازمان سازي صحيحپياده مد، كه اين خود مستلزنمناسب قرار ده

مهمترين تصور  ميزي داشته باشند كه بتوانند از دانش به عنوان يك مزيت رقابتي پايدار استفاده كنند.آتوانند عملكرد موفقيت
بخشي مديريت دانش تنها در گرو تكنولوژي است. مديريت كنند اثرها وجود دارد اين است كه آنها فكر ميغلطي كه بين سازمان

ها در سازمان بدون در نظر گرفتن عوامل اثرگذار بر دانش فقط يك تكنولوژي نيست. در حقيقت به كارگيري بهترين تكنولوژي
اطلاعات تنها بايد توجه داشت فناوري  ). اين بدان معناست كه2006فرايند مديريت دانش منجر به شكست خواهد شد(پيچي، 

اين استراتژي مستلزم توجه به عوامل مختلف موجود در يك سازمان  ميزآسازي موفقيتبخشي از مديريت دانش است و پياده
مديريت  سازي و اجراي موفقاست. وجود شكاف و ناهماهنگي در بين اين عوامل مانع پياده .... و، فرهنگ تكنولوژياز جمله 

. در اين راستا مطالعه حاضر بر آن است ضروري استبا يكديگر اين عوامل  ارتباطشناخت چگونگي دانش خواهد شد. بنابراين 
  سازي مديريت دانش بپردازد.دهي به عوامل موثر بر پيادهكه به شناسايي، سطح بندي و وزن

 
 نظري تحقيق مباني.  2

  : داده، اطلاعات، دانش، مديريت دانش2-1
، 3دهند(داويسمفهومي هستند كه رخدادها را نشان ميت، اعداد، نمودارها و حقايق گسسته و بيكلما  ها گروهي از نمادها،داده

شوند. به عبارت ديگر اطلاعات هاي موجود در سازمان تفسير و ارزيابي شوند به اطلاعات تبديل مي). زماني كه داده1989
گيرند(جعفري ها ريشه مينش از اطلاعات و اطلاعات از داده). دا2010و ديگران،  4هاي مرتبط و هدفداراست(جعفريبيانگر داده
). تبديل اطلاعات به دانش در عمل بر عهده خود بشر است. دانش، ساده و روشن 2006و ديگران،  5؛  هيكس2010و ديگران، 

عات به دانش تبديل ). نوناكا معتقد است زماني اطلا1989ها و اطلاعات جديد است(داويس، نيست، مخلوطي از تجربيات، ارزش
شوند كه اطلاعات توسط افراد سازمان تفسير گرديده و با عقايد و تعهدات آنها آميخته شده و به آن معني بخشيده مي

هاي بيان شده بين داده، اطلاعات و دانش، محققين دو نوع دانش را در قالب دانش ضمني ). با توجه به تفاوت1994، 6شود(نوناكا
). دانش ضمني، دانشي است ذهني، پنهان، غيررسمي و شخصي كه به 2010كنند(جعفري و ديگران، ي ميو دانش صريح معرف

تواند ارزش افزوده فراواني در سازمان ايجاد آساني قابل انتقال، اشتراك و كدگذاري نيست كه اين مزيت ناملموس، مي
). دانش صريح، دانشي است عيني، 2010؛ اجيراپانگ و ديگران، 2009 ،9؛ كارتر2008و ديگران  8؛ نير2001، 7؛ لي1994كند(نوناكا، 

توان آن را به شكل مدون و مستند ارائه كرد، همچنين بيان آن و انتقال آن به ديگران راحت است(لي، آشكار، رسمي كه مي
قدرتمند در جهت ). امروزه دانش يك موضوع حياتي و عاملي 2010؛ جعفري و ديگران، 2009؛ كارتر، 2006 ،10؛ محمد2001

بسياري از مديران نقش اساسي دانش را در ). 2010و ديگران ، پانشود(اجيراپنگها محسوب ميرسيدن به موفقيت سازمان
ها بايد اطلاعات براي موفقيت در اين امر سازمان .اندكسب مزيت رقابتي و دنبال نمودن اهداف استراتژيك سازمان درك نموده

به موقع در اختيار افراد مناسب قرار هاي فكري سازمان) و خارجي سازمان كسب و ابع داخلي(سرمايهاز منلازم و درست را 
كند: فرايند ) مديريت دانش را اين گونه تعريف مي2003( 11رابينز د، كه اين خود مستلزم فرايند مديريت دانش است.نده

، 12طلاعات را در زمان مناسب به افراد مناسب بدهد(ريآوري شده سازماني به طوري كه اسازماندهي و توزيع دانش جمع
) مديريت دانش را به صورت فرايند كسب، خلق، ذخيره و به كاربردن دانش صريح و ضمني، 2010و همكارانش( 13). مگنير2008

  كنند.درون و برون مرزهاي سازماني با هدف دستيابي به اهداف سازمان در بالاترين ميزان كارايي، تعريف مي
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  سازي مديريت دانش: عوامل موثر بر پياده2-2
  : تكنولوژي2-2-1

) فناوري اطلاعات را به عنوان ابزاري براي مديريت ذخاير اطلاعات و دانش و تسهيل در دسترسي به مستندات 2000(14دافي
شود كه باعث لاعات محسوب ميها نگهداري كرده و ابزار دسترسي به اطكند. فناوري اطلاعات معمولا از پايگاه دادهبيان مي

 آوري،براي جمع را لازم امكانات كه شودمي اطلاق هاييفناوري به اطلاعات بقاي اطلاعات و دانش سازمان خواهد شد. فناوري
كنند كه ارتباطات تكنولوژيكي براي همه ) بيان مي2001و همكارانش ( 15كنند. علويمي فراهم اطلاعات توزيع پردازش و انباشت،

ها براي داشتن برتري رقابتي بايد به اطلاعات مهم كسب و كار خود واقف باشند فرايندهاي مديريت دانش حياتي است. سازمان
ها و تجارب كاركنان سازمان بدست آمده است، جلوگيري كنند. مقدار و از هدر رفتن اطلاعات و دانشي كه بر اساس مهارت

، فرهنگ و نرم هاي سازماني جاي گرفته 16هاها، فوت و فنماني، بهترين روشزيادي از دانش در گستره فرايندهاي ساز
). متاسفانه اين دانش درون سازمان پراكنده شده است و توسط افراد قابل شناسايي نيست، اين در حالي 2000، 17است(گاپتا

ي برتري در موضع رقابتي استفاده است كه كاركنان بايد دسترسي سريع و آساني به اين اطلاعات داشته باشند و از آن برا
توانند خود را با اين روند سازگار كنند، مگر اين كه مديران الزامات لازم را براي ذخيره و بازيابي و در ها نميكنند. اما شركت

-مي ها و يك سيستم فناوري مناسب را ايجابدسترس قرار دادن دانش را ايجاد كنند. كه اين امر به كارگيري بهترين روش

ها هاي توزيع دانش مانند پايگاه دادههاي جغرافياي، از تكنولوژي براي ايجاد سيستمگي). همچنين به دليل پراكنده2008كند(ري، 
شود. به طور كلي تكنولوژي در ايجاد فوريت، سهولت و شفافيت در دسترسي به اطلاعات، براي حل مسائل به استفاده مي

  ). 2008كند(محمد، يكمك شاياني م 18صورت به موقع
  
  : فرهنگ2-2-2

و  19آيند(چنهاي سازماني منابع فرهنگي دانش سازمان به شمار ميهاي سازمان، اصول، هنجارها، آداب و رسوم، و رويهارزش
امر مهم  سازي مديريت دانش، فرهنگ سازماني باشد. شكل دادن به فرهنگ يك). شايد مهمترين مانع براي پياده2005ديگران، 

؛ پيچي، 2001و ديگران،  21؛ گلد1999، 20شود(نپر ايجاد توانايي و قابليت لازم براي اثربخشي مديريت دانش محسوب ميد
نياز بسيار ). اكثر پژوهشگران بر آن باورند كه تغيير فرهنگ دشوار است، با اين حال پيش2010؛ اجيراپانگ و ديگران، 2006

 متقابل اعتماد و روابط شودمي باعث اعتماد ). فرهنگ2005شود(چن و ديگران، مهمي براي فرايند مديريت دانش محسوب مي

 يك به نياز هاسازمان باشند. همچنين داشته دانش سازي مديريتپياده به بيشتري تمايل افراد و افزايش يابد سازمان اعضاء بين

 سطوح همه در يادگيري اي كه كهباشد به گونه آميزموفقيت دانش مديريت سازيتا پياده دارند مستمر يادگيري فرهنگ يا محيط

  ).1390بيگي، شوند(نجفمي يادگيري به تشويق و كنندجستجو مي را مشكلات افراد يادگيري فرهنگ بيفتد. در اتفاق سازمان
  
  : رهبري2-2-3

در فرايند مديريت دانش از رهبري در قله هرم مديريت دانش اثربخش قرار دارد. به عقيده محققان نقش رهبر  22از نظر اپلر
گر، براي افزايش قدرت كارگران دانش تغيير كرده است. به دليل اينكه رهبران الگويي براي ساير افراد گر به تسهيلكنترل

هاي افراد سازمان در نحوه بكارگيري دانش در سازمان درسازمان هستند، اثر مستقيمي بر روي فرهنگ سازماني و ديدگاه
هاي مديريت دانش در سازمان دارد. نتيجه مطالعه هبري نقش حياتي در موفقيت ساير عوامل دخيل بر موفقيت برنامهدارند. لذا ر
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توانند نقشي را كه رهبري در فرايند مديريت دانش اجرا ها نميدهد كه سازمانسازمان آمريكايي و اروپايي نشان مي 431از 
هاي مديريت دانش تنها به يك مد زودگذر تبديل خواهد شد و به آن اهميت برنامهكند نديده بگيرند. بدون حمايت رهبران، مي

هاي زيادي را جدي داده نخواهد شد. در تاكيد بر اهميت نقش رهبري بر فرايند مديريت دانش محققان و انديشمندان روش
حد زيادي بر مديريت دانش از طريق سبكوري يك سازمان تا ). بهره2004، 23اند(دي تينيمتناسب با مديريت دانش تعريف كرده

) در 1985هاي مناسب رهبري بستگي دارد. نقش رهبري در اجراي مديريت دانش در سازمان به طور واضح توسط كليولند (
  )2004، 24كتاب خود برجسته شده است. (سينگ

  
  : ساختار2-2-4

دهد(پيچي، ك كليت است كه يك واحد را تشكيل ميسازمان مركب از عناصر، روابط بين عناصر و ساختار روابط به عنوان ي
). موضوع بيشتر مطالعات ساختاري لزوم انطباق ساختار با استراتژي سازمان در جهت عملكرد بهتر سازماني 2006

). الگوهاي مديريتي همواره در حال تكامل هستند و محور اصلي اين تكامل، تغيير در ساختار 1996و ديگران،  25است(سنچز
، دانش به يكي از مهمترين منابع استراتژيك تبديل گرديد و مديريت 1990ها به دهه اني است. به موازات ورود شركتسازم

هاي درون و برون بر همين اساس، ساختار سازماني با افزايش خواسته .ها شناخته شددانش به عنوان مزيت رقابتي سازمان
نهيم، نيازهاي جديدي را بر ساختارهاي سازماني اقتصاد دانش محور گام مي سازماني تكامل يافته است و به موازاتي كه به

كند(نيسي و هاي بخش بندي سنتي، تسهيم دانش در سازمان را تسهيل مي). از بين بردن محدوديت2006كند(پيچي، تحميل مي
  ).1388همكاران، 

  
  :اهداف و استراتژي2-2-5

سطح  در و گرفته نشأت سازمان اصلي هايهدف از بايد دانش مديريت ازيسگذاري و ايجاد استراتژي جهت پيادههدف
كنند كه يكي بيان مي 27). ونگ و اسپينوال2002، 26دانش حائز اهميت است(دي پابلوز استراتژيك توجه به ايجاد سازمان برمبناي

به روشن شدن موارد  28ي عقلانياز معيارهاي مهم براي مديريت دانش كارآمد ايجاد استراتژي و هدف روشن است. استراتژ
  ).2005كسب و كار براي تحقق مديريت دانش و هدايت سازمان در جهت مبتني بر دانش شدن كمك مي كند(ونگ و همكاران، 

  
  : مديريت منابع انساني2-2-6

نان، ايجاد خلاقيت  در هاي برابر براي كاركباشند. ايجاد فرصتسازي مديريت دانش ميهايي از منابع انساني لازمه پيادهويژگي
 كاركنان، در نوآوري و خلاقيت ). ايجاد2004باشند(دي تيني، افراد ارزيابي عملكرد و پاداش، از جمله اين ملزومات مي

- باشد(بيكيادگيرنده از عوامل قابل توجه در اجراي برنامه مديريت دانش مي سازمان يك ايجاد درنهايت و هاتوانمندسازي آن

برداري از دانش بايد از تمامي منابع از جمله منابع انساني ها براي ايجاد و بهرهها و سازمان). همه شركت1385، زاده مرزباني
هاي مبتني بر دانش بهره بگيرند. مسائل مربوط به منابع انساني شامل بسيج و تسهيم دانش، فرهنگ دانش خود بر مبناي برنامه

و  29باشد(آيلسع انساني در راستاي اهداف استراتژيك برنامه مديريت دانش ميهاي مناباي از سياستو ايجاد مجموعه
 قلب دهد. افرادقرار مي تأثير تحت را دانش مديريت سازي پياده كه است ديگري متغير كاركنان ). انگيزش2001همكاران، 
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 زيرساختي گيرند. افراد يكي از عوامليم كار به و انتقال ذخيره، خلق، را هستند كه دانش هستند. اين كاركنان دانش مديريت

). يكي از مهمترين عوامل نيروي انساني موثر بر اثربخشي فرايند 1390شوند(نجف بيگي و همكاران،  مي تلقي دانش مديريت
  ).2000 ،30هاي دانش است(سليمانمديريت دانش ايجاد تيم

  
  31زني: الگوبرداري يا محك2-2-7

هاي برجسته و فرآيندها از هر زني را به عنوان فرايند شناسايي، يادگيري و انطباق شيوهمحك 32وري آمريكامركز كيفيت و بهره
). 2012و همكاران،  33كند(شرماسازمان، در هر نقطه در جهان، براي كمك به  بهبود عملكرد سازمان و يا جامعه تعريف مي

شناخت تجربيات و  معه از طريق دانايي، دانش و فناوري.اقتصاد دانش محور بنا به تعريف عبارت است از ارزش آفريني در جا
- هاي بهرهگاهشود، بلكه بسياري از نقاط شروع و تكيههاي آتي قلمداد ميهاي طي شده ديگران نه تنها راهنماي كار برنامهراه

- (حميديدهدش نشان ميها را همراه ضعف ها و قوت ها براي طراحي و استقرار مديريت دانگيري از فرايندها، فنون و روش

گيرند، از طريق ها مديريت دانش را در سازمان خود مستقر كرده و از آن بهره ميهايي كه شركت). آشنايي با روش1385زاده، 
ها، و آوري دانش ضمني، فوت و فنزني اغلب به جمع). محك1392زني قابل حصول است(حيدري و همكاران، محك

آيد(شرما كند، لذا به عنوان عاملي حياتي در اجراي فرايند مديريت دانش اثربخش بشمار ميكمك ميتوانمندسازها براي سازمان 
  ).2012و همكاران، 
شناسايي و بررسي عوامل موثر بر اجرايي  زمينه در ايگسترده ادبيات شودمشاهده مي شد، بيان ادبيات مرور در بنابرآنچه

است. اما تا كنون ارتباط بين اين عوامل به شكل يك تعريف جامع و عملياتي  شده رائها هاسازمان در شدن فرايند مديريت دانش
ها پرداخته و ادبيات موضوع به شناسايي اين عوامل و شاخص بررسي با كه است شده سعي تحقيق اين در است. لذا نشده ارائه

ياده سازي مديريت دانش  شناسايي  و تعريف هاي موثر بر پشاخص ابعاد و بين تفسيري روابط ساختاري سازي به كمك مدل
  شوند.

  
 تحقيق روش.  3

هاي موثر بر اجرايي شدن فرايند مديريت وشاخص ابعاد مديريت دانش، زمينه در ادبيات موضوع بررسي با تحقيق، اين در
ست. سپس جهت تشكيل ا آمده 1در جدول شماره  خبرگان زمينه مورد مطالعه نظرات نقطه اعمال از شناسايي شده و پس دانش

 10متخصصين در زمينه مورد مطالعه كه سابقه بيش از  نفر از 15ماتريس ارتباطات، اين ابعاد در يك ماتريس هفت در هفت به 
  اند، ارائه شد.سال فعاليت مديريتي نيز داشته

  
  
  
  
  
  
  
  



  
                93تابستان / 39شماره سال سيزدهم/  نشريه علمي پژوهشي مديريت فردا/              
  
  

  
  
  

10

  يت دانشهاي موثر بر اجرايي شدن فرايند مديروشاخص : ابعاد1جدول شماره 
  هاشاخص  معيار

  فرهنگ .1
  فرهنگ مشاركت و همكاري 

  فرهنگ اشاعه و تسهيم دانش اعتماد
  ابتكار و خلاقيت به عنوان يك ارزش سازماني

  تكنولوژي .2

  حذف فاصله زماني و مكاني
  كمك در توسعه كسب و كار

  كمك به افراد در تعامل و همكاري بيشتر
  كمك به كسب دانش جديد

  رساختا .3

  تمركز و عدم تمركز
  پيچيدگي سازماني

  رسميت
  سهولت در دسترسي به كاركنان  

  استراتژي .4

  وضوح و شفافيت
  هاي عمليتبديل هوش رقابتي به طرح

  كسب دانش از زنجيره تامين و كاركنان
  انتقال دانش سازماني به دانش فردي

  جايگزيني دانش منسوخ شده
  ب با دانش كسب شده اصلاح استراتژي متناس

  مديريت منابع انساني .5

  بكارگيري كامل از تخصص افراد و ايجاد تعهد
  تناسب شغل با روحيه فرد

  هاي برابرايجاد فرصت
  ايجاد انگيزه در كاركنان

  رهبري .6

  گر و اتخاذ سبك رهبري مناسبگر به جاي كنترلنقش تسهيل
  ي و خلاقيت در سازمانهاي دانشي از جمله نوآورحمايت از برنامه

  باور به دانش به عنوان مزيت رقابتي برتر
  حفاظت از دانش سري سازمان

  سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش مناسب
  بها دادن به تخصص افراد

  محك زني .7

  درس گرفتن از اشتباهات قبلي
  هاي در حال انجام كسب بازخور از پروژه

  اهتبادل دانش با ديگر سازمان
  كسب دانش در رابطه با محصولات و توليدات جديد

  اي و انتخاب بهترين نحوه عملكردارزيابي مقايسه
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  تفسيري: ساختاري سازي: فرايند مدل3-1
  : شناسايي موضوع مورد مطالعه3-1-1
  ابل قبولي داشته باشند. كنندگان بايد دانش محتوايي مربوط به موضوع را در حد ق : شركتكننده انتخاب گروه مشاركت: 2- 1- 3
اي از عناصر كه بايد ساختارمند شوند از قبل تعريف شده است.  : در بعضي از موارد مجموعهتوليد مجموعه عناصر: 3- 1- 3

  اما در بسياري از موارد لازم است تا شركت كنندگان عناصر مورد نياز را توليد كنند. 
به صورت  در مورد سوالات با يكديگر بحث خواهند كرد و يك پاسخ : گروهكامل كردن ماتريس ارتباطات عناصر: 4- 1- 3

ها به  گيري بدست آيد. دريافت پاسخ تواند از طريق راي توافقي به سوال داده خواهد شد. پاسخ سوال در صورت عدم توافق، مي
 غير عبارتند از:مت 4شود. اين  زباني براي بيان رابطه بين عناصر استفاده مي  متغير 4اين صورت است كه از 

V يعني فقط :i  منجر بهj شود مي  
A يعني فقط :j  منجر بهi شود. مي 

X رابطه بين :i  وj .دوطرفه است  
Oها وجود ندارد. اي بين متغير : رابطه 

هاي  ها كافي است تا عناصر بالاي قطر مورد پرسش قرار گيرند. ماتريس بالا مثلثي كه از متغير در اين شكل از دريافت پاسخ
هاي زباني را به ماتريس قابليت  نامند. سپس ماتريس متغير نيز مي 34زباني فوق حاصل گردد را ماتريس خودتعاملي ساختاري

باشد، بنابراين در  Vدر ماتريس خودتعاملي ساختاري به صورت  i,jيابي تبديل خواهد نمود. چنانچه  حصول يا ماتريس دست
در ماتريس خودتعاملي ساختاري به  (i,j)شود. چنانچه  تبديل به صفر مي (j,i)است و تبديل به يك  (i,j)ماتريس دستيابي 

وارد  xبه صورت  (j,i)شود. چنانچه  تبديل به يك مي (j,i)شود و  تبديل به صفر مي (i,j)باشد در ماتريس دستيابي  Aصورت 
وارد شود،  O) به صورت i,jشود. چنانچه ( مي نيز تبديل به يك(j,i)يابي به يك و   در ماتريس دست (j,i)شود بنابراين 

تواند براي ساختارسازي بين  شود.كاربرد ماتريس قابليت حصول در اين است كه اين ماتريس مي صفر مي (j,i)و   (j,i)بنابراين
عناصر بكار رود. براي انجام اين كار لازم است تا ماتريس دستيابي اصلاح شود. با توجه به تعريفي كه از قابل دستيابي بودن 

شود. در ماتريس قابليت دستيابي اصلاح شده( كه با زير تعريف ميارائه شد ماتريس قابليت دستيابي اصلاح شده به صورت 

M حتي از طريق رابطه تعدي در   از طريق عنصر  خواهد بود اگر و فقط اگر عنصر  شود) عنصر نشان داده مي
توان از رابطه زير  يس قابليت دستيابي اصلاح شده را ميتوان نشان داد كه ماتر ها قابل دستيابي باشد. به راحتي ميگراف

  بدست آورد.

  
n شود كه با افزودن آن، تعداد عناصر غير صفر ماتريس  به نحوي تعيين ميM  فرض  1تغيير نكند. عناصر غير صفر معادل

تعريف گردد. اين مجموعه  تحت عنوان مجموعه قابل حصول (خروجي) براي هر عنصر  خواهند شد. سپس مجموعه 
از ماتريس  iقابليت دستيابي دارند. به عبارت ديگر تمام عناصري كه سطر  شامل تمام عناصري خواهد بود كه از عنصر 

 جموعه باشد.همچنين نياز است تا مجموعه پيشيني (ورودي) را تعريف كنيم؛ م 1قابليت حصول اصلاح شده مربوط به آنها 
دسترسي پيدا كنند. به   توانند به عنصر  شود به اين صورت كه تمامي عناصري كه مي تعريف مي براي هر عنصر 

باشد. مجموعه اشتراك دو مجموعه كه با  1ام ماتريس قابليت حصول اصلاح شده آنها  jعبارت ديگر تمام عناصري كه ستون 
شود شامل تمام عناصري است كه در هر دو مجموعه حضور داشته باشند. چنانچه براي يك  نشان داده مي رت عبا



  
                93تابستان / 39شماره سال سيزدهم/  نشريه علمي پژوهشي مديريت فردا/              
  
  

  
  
  

12

قابل دستيابي  Sاز هيچ يك از عناصر ديگر مجموعه  توان گفت كه عنصر  برقرار باشد مي شرط  عنصر 
ترين سطح لازم است تا اين  ترين سطح عناصر قرار گيرد. پس از تعيين عنصر پايين واند به عنوان پايينت نيست و بنابراين مي

حذف گردد و دوباره پروسه فوق تكرار شود. پس از تكرار پروسه فوق در سيستم كاهش يافته، مجددا  Mعنصر از ماتريس 
  گردند.شود تا عناصر سطوح بعدي مشخص  محاسبات و جدول فوق محاسبه مي

  
  ISM: ترسيم گراف مسئله 3-1-5

آيد.گراف بدست  دار چند سطحي پديد مي گردد، امكان توليد يك گراف جهت زماني كه تمامي ماتريس قابليت حصول ايجاد مي
هاي مستقيم و استنتاجات  مراتبي هر دو نوع پاسخ دار با حداقل يال است كه به صورت كارا و سلسله آمده، يك گراف جهت

  هاي زائد را از گراف حذف نمايد. كند تا يال دهد و سعي مي را نشان مي منطقي
  
  وابستگي -: ترسيم ماتريس قدرت نفوذ3-1-6
به معيار ديگر  معيار هر وابستگي معيار در معيارهاي ديگر و ميزان هر نفوذ قدرت بر اساس مورد بررسي را معيارهاي توانمي
جمع سطري عناصر ماتريس قابليت حصول اصلاح شده، به ترتيب وابستگي و توان  بندي كرد. جمع ستوني وقسمت دسته 4در 

 شود. پيشران يا قدرت نفوذ آن عنصر ناميده مي

 دارند. ديگر معيارها در توان پيشران را وابستگي حداقل كه معيارهايي خودمختار:

 دارند. معيارها ديگر به ديزيا معيارهايي كه از توان پيشران ضعيفي برخوردارند اما وابستگي وابسته:

 . اين عناصر توان پيشران بالا و همچنين وابستگي بالايي دارند. رابط:

  ). 1975 ،36؛ ملون1974؛ وارفيلد، 1973، 35مستقل يا نفوذ: عناصر اين خوشه توان پيشران بالا و وابستگي پاييني دارند(وارفيلد
 . يافته هاي تحقيق4

سازي فرايند وص تكميل ماتريس خودتعاملي ساختاري براي معيارهاي اثرگذار بر پيادهنتيجه بحث و بررسي خبرگان در خص
  ارائه شده است. 2مديريت دانش در سازمان، در جدول شماره 
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  : ماتريس خودتعاملي ساختاري2جدول شماره 
j                   

i  7رهبري6  زني.محك.  
.منابع 5

  انساني
  .فرهنگ1  .تكنولوژي2  .ساختار3  .استراتژي4

 - A A X A O  O  . فرهنگ1
  -  -  A O V O V  .تكنولوژي2
  -  -  - A V O A  .ساختار3
  -  -  -  - A A O  .استراتژي4
.منابع 5

  -  -  -  - - A A  انساني

  -  -  -  -  -  - A  .رهبري6
  -  -  -  -  -  -  -  زني.محك7

  
يابي تبديل شد، كه  ليت حصول يا ماتريس دستهاي زباني (ماتريس خودتعاملي ساختاري) به ماتريس قاب سپس ماتريس متغير

  ارائه شده است. 3نتيجه آن در جدول شماره 
  : ماتريس قابليت حصول 3جدول شماره 

j                   
i  7رهبري6  زني.محك.  

.منابع 5
  انساني

  .فرهنگ1  .تكنولوژي2  .ساختار3  .استراتژي4

  1  0  0  0  1  0  0  . فرهنگ1
  0  1  1  0  1  0  0  .تكنولوژي2
  0  0  1  0  0  1  0  .ساختار3
  1  0  1  1  0  0  0  .استراتژي4
.منابع 5

  انساني
0  0  1  0  0  0  1  

  1  0  0  1  1  1  0  .رهبري6
  1  1  1  1  1  1  1  زني.محك7

  

آيد. بدست مي n=4با توجه به ماتريس قابليت حصول بدست آمده ماتريس اصلاح شده با توجه به فرمول بيان شده، به ازاي 
فرض خواهند. ماتريس قابليت حصول اصلاح  1ماتريس قابليت حصول، كليه عناصر غير صفر معادل  4به توان پس از محاس

  نشان داده شده است. 4شده در جدول شماره 
  : ماتريس قابليت حصول اصلاح شده 4جدول شماره 

j                   
i  7قدرت نفوذ  .فرهنگ1  نولوژي.تك2  .ساختار3  .استراتژي4  .منابع انساني5  .رهبري6  زني.محك  

  2  1  0  0  0  1  0  0  . فرهنگ1
  6  1  1  1  1  1  1  0  .تكنولوژي2
  5  1  0  1  1  1  1  0  .ساختار3
  5  1  0  1  1  1  1  0  .استراتژي4
  2  1  0  0  0  1  0  0  .منابع انساني5
  5  1  0  1  1  1  1  0  .رهبري6
  7  1  1  1  1  1  1  1  زني.محك7

    7  2  5  5  7  5  1  وابستگي
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، و همچنين  و مجموعه   شود. مجموعه بندي معيارها پرداخته ميقابليت حصول اصلاح شده به سطح بر اساس ماتريس
  تعريف شده است. 5)، براي هر عنصر در جدول شماره  اشتراك دو مجموعه ( 

  بندي در تكرار اولهاي مرتبط با سطح: مجموعه 5جدول شماره 
 i      ه سطحشمار

  1  5و  1  7و  6و  5و  4و  3و  2و  1  5و  1  ‐
  2  6و  5و  4و  3و  2و  1  7و  2 2  ‐
  3  6و  5و  4و  3و  1  7و  6و  4و  3و  2  6و  4و  3  ‐
  4  6و  5و  4و  3و  1  7و  6و  4و  3و  2  6و  4و  3  ‐
  5  5و  7 1و  6و  5و  4و  3و  2و  1  5و  1  ‐
  6  6و  5و  4و  3و  1  7و  6و  4و  3و  2  6و  4و  3  ‐

  7  7و  6و  5و  4و  3و  2و  1  7  7  اول
  

كنيم. نتايج بدست آمده حذف و پروسه فوق را تكرار مي 5باشد از جدول شماره سپس سطر هفتم كه مربوط به سطح اول مي
  ارائه شده است. 6در جدول شماره 

  در تكرار دومبندي هاي مرتبط با سطح: مجموعه 6جدول شماره 
 i      شماره سطح

  1  5و  1  6و  5و  4و  3و  2و  1  5و  1  ‐
  2  6و  5و  4و  3و  2و  1  2 2  دوم
  3  6و  5و  4و  3و  1  6و  4و  3و  2  6و  4و  3  ‐
  4  6و  5و  4و  3و  1  6و  4و  3و  2  6و  4و  3  ‐
  5  5و  1  6و  5و  4و  3و  2و  1  5و  1  ‐
  6  6و  5و  4و  3و  1  6و  4و  3و  2  6و  4و  3  ‐

  
كنيم. نتايج بدست آمده حذف و پروسه فوق را تكرار مي 6باشد از جدول شماره سپس سطر دوم كه مربوط به سطح دوم مي

  ارائه شده است. 7در جدول شماره 
  بندي در تكرار سومهاي مرتبط با سطح: مجموعه 7جدول شماره 

 i      شماره سطح

  1  5و  1  6و  5و4و3و1 5و1  ‐
  3  6و  5و  4و  3و  1  6و4و3 6و4و3  سوم
  4  6و  5و  4و  3و  1  6و4و3 6و4و3  سوم
  5  5و  1  6و  5و4و3و1 5و1  ‐

  6  6و  5و  4و  3و  1  6و4و3 6و4و3  سوم
كنيم. حذف و پروسه فوق را تكرار مي 7جدول شماره  باشد ازسپس سطر سوم، چهارم وششم كه مربوط به سطح سوم مي

  ارائه شده است. 8نتايج بدست آمده در جدول شماره 
  
  
  
  



  
   شناسايي و سطح بندي عوامل موثر بر پياده سازي مديريت دانش با استفاده از روش مدلسازي ساختاري                          

 
 

  
  
 

15

  بندي در تكرار چهارمهاي مرتبط با سطح: مجموعه 8جدول شماره 
 i      شماره سطح

  1  5و  1  5و  1  5و  1  چهارم
  5  5و  1  5و  1  5و  1  چهارم

  
نمايش داده شده  1در شكل شماره  ISMاف مربوط به عوامل مورد بررسي تحقيق بر اساس مدل هاي فوق، گربا توجه به يافته

  است.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  

  ISM: مدل بدست آمده از روش  1شكل شماره 
ل شماره در شك 4هاي جدول شمارهبندي معيارهاي مورد بررسي بر اساس توان نفوذ و وابستگي بر اساس يافتههمچنين تقسيم

  نمايش داده شده است. 2
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 فرهنگ منابع انساني

 ساختار  رهبري استراتژي

  تكنولوژي

  زنيمحك



  
                93تابستان / 39شماره سال سيزدهم/  نشريه علمي پژوهشي مديريت فردا/              
  
  

  
  
  

16

  
  
  
  
  

    
  
  
  
  
  
  

  بندي معيارها بر اساس توان نفوذ و وابستگي: تقسيم 2شكل شماره 
  

 گيرينتيجه

ها براي حفظ و ارتقاء جايگاه خود بايد به شدت تلاش نموده و از استراتژي مناسب  در دنياي رقابتي عصر حاضر، سازمان
ها در اين راستا مديريت صحيح منابع سازمان است. گيري نمايند. يكي از مهمترين گامجهت پيشرفت و حفظ بقاي خود بهره

 برانگيز چالش و جالب آيد. لذا مديريت دانش به يكي از موضوعاتها بشمار ميامروزه دانش به عنوان مهمترين منبع سازمان

بندي ز اين رو اين تحقيق به دنبال شناسايي و سطحا .است ها قرار گرفتهتبديل شده و مورد توجه اكثر سازمان مديريت علم
عامل فرهنگ سازماني،  7دهد كه هاي تحقيق نشان ميسازي مديريت دانش در سازمان است. يافتهعوامل موثر بر پياده

شند. بازني از عوامل تاثيرگذار بر مديريت دانش ميتكنولوژي، ساختار سازمان، استراتژي، منابع انساني، رهبري و محك
 است، زيرا مدل مبناي عنوان زني بهمحك دهد كه معيارهاي حاصل از بكارگيري مدل ساختار تفسيري نشان ميهمچنين يافته

زني گيرد، كه بر كليه عوامل به غير از محكزني عامل تكنولوژي قرار ميگذارد، و بعد از معيار محكمي تاثير ديگر ابعاد كليه بر
غيرمستقيم اثرگذار خواهد بود. در سطح سوم نيز عوامل ساختار سازمان، استراتژي و رهبري قرار به صورت مستقيم و يا 

بندي معيارهاي نيروي انساني و فرهنگ قرار دارند كه به صورت متقابل بر يكديگر دارند. و نهايتا در سطح چهارم و آخر سطح
  اثرگذارند. 

در  عامل هر نفوذ قدرت به توجه با سازي مديريت دانشموثر بر پياده هايبا توجه به ماتريس توان نفوذ و وابستگي، معيار
- دهد كه محكاند. اين ماتريس نشان ميشده بندي قسمت تقسم چهار در ديگر به عوامل عامل هر وابستگي ميزان و ديگر عوامل

 ديگر به كمتري د و همچنين وابستگيزني و بعد از آن تكنولوژي بيشترين قدرت نفوذ و توان پيشران را در ديگر عوامل دارن

  زني  محك


 –استراتژي  –رهبري 
  ساختار

 –منابع انساني 
 فرهنگ

  تكنولوژي


  توان نفوذ

 ميزان وابستگي
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ها دارند و با توجه به اثر اين  گيرند و بيشترين تاثير را بر ساير فاكتور ترين سطح مدل قرار مي دارند، لذا در پايين عوامل
اختار و رهبري هاي استراتژي، س ها لازم است تا بيشترين توجه به آنها مبذول گردد. بعد از آن، فاكتور ها بر ساير فاكتور فاكتور

داراي توان پيشران و وابستگي بالا هستند، اين عناصر به دليل اثرپذيري از دوسطح قبلي خود داراي وابستگي بالا و به دليل 
اثرگذاري بر دو عامل سطح بالايي خود داراي توان پيشران بالا هستند به همين دليل تغيير در اين دسته از عناصر در عناصر 

گذار خواهد بود، لذا اين دسته از عناصر نيز از اهميت بالايي برخوردارند. از طرف ديگر فرهنگ و منابع انساني سطوح بالاتر اثر
 توجه ساير عوامل به بايد درآنها، ايجاد و تغيير براي عواملي هستند كه كمترين توان پيشران و بيشترين وابستگي را دارند، لذا

  گردد.
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