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  مقدمه 
ترين عامل  اي و جهاني، مزيت رقابتي را به حياتي         هاي ملي، منطقه    گسترش رقابت در عرصه   

تر است زيرا عمر   در بعضي صنايع شدت اين رقابت بيشوها تبديل كرده  رشد سازمانبقا و 
هـا ناگزيرنـد كـه     هاي فعال در اين حوزه  و شركتبودهتر  مزيت رقابتي در اين صنايع كوتاه 

تـوان در    ايـن امـر را مـي   ي نمونـه . همواره در حال به روز كردن مزيت رقـابتي خـود باشـند      
مشاهده كرد كـه ميـزان نـوآوري در         ) پردازي  داده(و انفورماتيك    اطلاعات   فناوريصنعت  

بـراي موفـق    . مـي هـستند   يها ناگزير از نوآوري و خلاقيت دا        آن چنان بالا است كه شركت     
عنوان يك مزيت، بلكه  هاي آن نه به شدن در چنين فضايي استفاده از مديريت دانش و رويه

نش تبديل يك منبع مهم مزيـت رقـابتي     مديريت دا «شود و    مطرح مي  ضرورتعنوان يك     به
 Ginsburg and(» يابـد  اي افـزايش مـي   طـور فزاينـده   ها شده كه اهميت آن به براي سازمان

Kambil,1999: p1 .( از دانش براي ايجاد مزيت رقابتي و پويايي مديريت دانش بر استفاده
رايطي كـه اهميـت     در ش ـ . كيد دارد ا امروزي ت  ي  و پيچيده با رشد سريع    ها در محيط      شركت

دليـل در دسـترس بـودن يـا امكـان            چـون سـرمايه، نيـروي كـار و زمـين بـه             عوامل توليد هم  
شـده   پيـشتاز رقابـت   ي كننـده  ترين منبع توليد و تعيـين       جايگزيني كم شده است، دانش مهم     

  . است
هاي كوچك و كارآفرين فعال در صنعت انفورماتيـك بـا توجـه بـه ماهيـت              در شركت 

عنـوان دارايـي اصـلي شـركت نگريـسته            بنيان كار، دانـش متخصـصان بـه         تخصصي و دانش  
هـا، چگـونگي حفـظ و نگهـداري ايـن             به همين دليل چالش بـزرگ ايـن شـركت         . شود  مي

جا كـه همـواره ايـن نيروهـاي متخـصص در معـرض تـرك شـركت و           و از آنبودهسرمايه  
هـاي سـازمان       سـاير بخـش    هـا بـه     پيوستن به رقبا هستند، يافتن راهي بـراي انتقـال دانـش آن            

هـا در شـركت نيـز         حتـي در زمـان خـدمت آن       . سـت  ا هـا    اساسي مديران شـركت    ي  دغدغه
هاي شركت از دانش اين متخصـصان يـا دانـش موجـود در سـازمان        بخشي  همهي  استفاده

 اهميت خاص اين موضوع در ايجـاد مزيـت رقـابتي            بوده و  مهم   ي  نحو مناسب يك مساله    به
 رشــد بــاك و در نتيجــه كمــك بــه شــكوفايي اقتــصادي كــشور هــاي كوچــ بــراي شــركت

ايـن  بـا توجـه بـه ضـرورت موضـوع،      . وكارهاي كوچك و ارتقاي كارآفريني اسـت   كسب
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هــاي كوچــك   مــديران شــركتوتحقيـق تمركــز خــود را بــر شناســايي عـواملي قــرار داده   
يريت خود را هاي تحت مد ها بتوانند مديريت دانش در شركت انفورماتيك با استفاده از آن   

باتوجه .  و متغير اين صنعت دست يابند      با رشد سريع  توسعه دهند تا به مزيت رقابتي در بازار         
تـوان بـه    چگونـه مـي  «توان به اين شكل بيان كرد كـه    اصلي تحقيق را مي   ي  به اين امر مساله   

هاي كوچـك فعـال در صـنعت انفورماتيـك كمـك         ايجاد دانش و انتقال دانش در شركت      
كاري براي اين مساله، از ميان ابعاد گوناگون مديريت دانـش،            يابي به راه   راي دست ب» كرد؟

 مهمـي بـر روي   اثرگذاري  كهترين ابعاداثرگذارعنوان  دو بعد ايجاد دانش و انتقال دانش به      
 در  اثرگـذار و تـلاش شـد عوامـل        مورد توجه قرار گرفتـه       داشتهسازي مديريت دانش      پياده

  . هاي كارآفرين شناسايي شوند ر شركت اين دو بعد دي توسعه

 مروري بر ادبيات موضوع
توانـد كدگـذاري و       كه دانش تنها پـس از ايجـاد شـدن مـي             اين بيانمارك و مك الروي با      

انتقال ). 78ص:1387زعفريان و همكاران،    (كيد كردند   اانتقال يابد، بر اهميت ايجاد دانش ت      
يا افراد به كـار بـا ديگـران و اشـتراك دانـش              دانش در اولين گام نيازمند تمايل يك گروه         

كـه    مگـر ايـن  شـود  انجـام نمـي  رو انتقال دانـش در سـازمان    از اين .  منافع دوطرفه است   براي
بايد توجـه   . ها سطح بالايي از همكاري و رفتارهاي گروهي را نشان بدهند            كاركنان و گروه  

 گـروه، از گـروه بـه        شود كه انتقال دانش نه فقط از شخص به شخص، بلكـه از شـخص بـه                
). Bender and Fish,2000:p130 (انجـام شـود  توانـد   شخص يا از گروه به گـروه نيـز مـي   

معتقدنــد انتقــال دانــش شــامل دو فعاليــت انتقــال ) 101ص: 1998 (1داونپــورت و پروســاك
. و جذب آن توسط شخص يـا گـروه گيرنـده اسـت            ) فرستادن دانش به يك گيرنده بالقوه     (

 در رفتار نگـذارد يـا       اثري فرستادن و گرفتن اگر      هاي  كيد دارند كه فعاليت   چنين تا    هم ها  آن
  .  نخواهد داشتاثرگذاري جديدي ايجاد نكند، هيچ ي ايده

   الگـوي  2كمـن ب. فرايند مديريت دانش نيز توجه زيادي را به خود معطوف داشـته اسـت          

                                                      
1. Davenport and Prusak 
2. Bekman 
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، ذخيـره، انتقـال،   شناسـايي، تـسخير، انتخـاب   كـه شـامل   ده  كـر براي آن بيان    را  اي    مرحله 8
). 78ص:1387زعفريـان و همكـاران،      (شـود     مـي كارگيري، ايجاد دانـش جديـد، عرضـه          به

اي و شــامل تــسخير دانــش،   مرحلــه7ايــن فراينــد را ) 22ص: 2004 (1ري و همكــاران ليتيــه
كارگيري و سرانجام ايجاد دانش جديد بيـان         كدگذاري، ذخيره، بازيابي، انتشار و انتقال، به      

ايجـاد  ) 1: دانـد   مرحلـه را بـراي مـديريت دانـش ضـروري مـي             6نيز  ) 2004 (2بوز. دان  كرده
  داشـتن دانـش،     جـاري نگـه   ) 5ذخيـره دانـش،     ) 4تـصفيه دانـش،   ) 3ضـبط دانـش،   ) 2دانش،

  .انتقال دانش) 6
ترين عوامل حيـاتي در       در ميان اين مراحل، ايجاد و انتقال دانش در يك سازمان از مهم            

 دانـشي بـراي     ي  دليل فراهم كـردن سـرمايه      ايجاد دانش به  . ن آن است  موفقيت و رقابتي بود   
دليل گسترش آن دانـش ميـان كاركنـان اهميـت خاصـي              شركت كوچك و انتقال دانش به     

 كه ايجاد دانش و انتقال آن در زمـان و مكـان             اعتقاد دارد ) 19ص: 2000 (3ديكسون. دارند
  . ام شودانجمناسب دو فعاليت اصلي است كه بايد در سازمان 

  المللي پژوهش  بيني پيشينه
هـاي    انجام شد، مديريت دانش در سـازمان      ) 1999 (4اي كه توسط گوتشالك     در مطالعه 

ايـن  .  حقوقي در كشور نروژ پرداختـه شـد        ي  هاي مشاوره    و به شركت   بررسي شده اي    حرفه
ي تحقيـق   عنوان ابعاد اساس    ، فرهنگ و آگاهي از مديريت دانش را به        فناوريتحقيق سه بعد    

گيـري كـرد كـه ميـان           شـركت فعـال در ايـن زمينـه، نتيجـه           16 ي  در نظر گرفت و با مطالعه     
 اطلاعـات مناسـب بـا انتقـال         فنـاوري فرهنگ انتقال دانش، آگاهي از مديريت دانش و نيـز           

بررسـي  ) 2007(در پـژوهش ديگـري يـائو و همكـاران           .  مثبتـي وجـود دارد     ي  دانش رابطـه  
اين مطالعه بـه ايـن   . گذارد  مياثرها  ر اشتراك دانش در شركتكردند كه چگونه فرهنگ ب    

كنـگ اگرچـه آگـاهي از مـديريت دانـش در ايـن             هنـگ  انندنتيجه رسيد كه در كشوري م     

                                                      
1 Lettieri et al 
2 Bose 
3 Dixon 
4 Gottschalk 
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ها افزايش يافته، اما نبود فرهنگ اشتراك دانـش مـانعي بـر سـر راه تحقـق ايـن امـر                        شركت
  .است

 ديگري اسـت كـه در       ي  ع مطالعه  موضو ،گذار در مديريت دانش   اثرعوامل و متغيرهاي    
 ي   مـوردي كيفـي و مـصاحبه       ي  با اسـتفاده از مطالعـه     . هاي استراليايي انجام شد     ميان شركت 
فرهنـگ سـازماني،    :  جامع مديريت دانش به شرح زيـر شناسـايي شـدند           الگويعناصر يك   

ليـدنر  . (Quaddus, 2005)حمايت مديريت ارشد، سود براي افراد، راهبرد مديريت دانـش  
قيــت مــديريت دانــش در فاي كــه بــراي بررســي عوامــل مو نيــز در مطالعــه) 2010 (1و والــد
 سـازمان، فرهنـگ    414 ميـان صـنعتي بـيش از         ي  اي انجام شـد بـا مطالعـه         هاي پروژه   سازمان

عنـوان ايـن عوامـل شناسـايي           اطلاعـات را بـه     فناوريسازماني، ساختار سازماني و ابزارهاي      
  . ندكرد

ــديخــ توســط سيدا ديگــري كــهي مطالعــه  اثرگــذاريانجــام شــد ) 2004 (2سان و رولن
، منـابع انـساني و      فنـاوري متغيرهاي مربوط به پنج بعد فرهنگ سازماني، سـاختار سـازماني،            

. كـرد  دانـش و انتقـال دانـش ارزيـابي     ي هاي سياسي را بر روي دو بعد سـرمايه         گيري جهت
 فنـاوري هـاي   ه و زيرسـاخت مثبـت متغيرهـاي فرهنـگ سـازماني، دانـش اسـتفاد          اثرگذاري  

هـاي   گيـري  ، كـارگزيني و چـرخش شـغلي و جهـت          ها  ، جريان ارتباط  ها  اطلاعات و ارتباط  
 فردگرايي، آمـوزش و اسـتفاده از        اثرگذاري اما   شدييد  اسياسي روي ايجاد و انتقال دانش ت      

عـه  چـارچوب ايـن مطال    . ييد نشد ا روي انتقال دانش ت    ها   اطلاعات و ارتباط   فناوريابزارهاي  
عنوان الگو قـرار      دليل جامعيت متغيرها و عوامل در نظر گرفته شده در تحقيق جاري نيز به              به

  . چارچوب مفهومي مطالعه را شكل داد، در آنهاييگرفت و با تغيير

   داخلي پژوهشي پيشينه
 اشـتراك   اثرگـذاري اي كه بـا هـدف شناسـايي           در مطالعه ) 1387(رهنورد و خاوندكار    

 انجـام   هـا   سـپاري خـدمت     اطلاعات در برون   فناوريهاي فعال در      شركتدانش در موفقيت    

                                                      
1 Lindner and Wald 
2 Seyed Ikhsan and Rowland 
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اين تحقيق كه بـا     . شد از ميان ابعاد مختلف مديريت دانش، بر اشتراك دانش تمركز كردند           
د، نـشان داد  ش ـ و ضريب رگرسـيون تحليـل   بستگي هم با انجام و نامه پرسشاستفاده از ابزار  

سـپاري موفـق      در بـرون   اثرگـذاري تقل سـبب    عنـوان يـك متغيـر مـس         كه اشتراك دانش بـه    
پـذيري    شـراكت ي اي به نام رابطـه  د اگر با متغير واسطهشو  اطلاعات ميفناوري هاي  خدمت

  . همراه شود
 اشـتراك دانـش بـا عنـوان تـسهيم           گـذاري راثبه بررسي   ) 1387(رحمان سرشت و افسر     

بـا هـدف    كـه   داختنـد   مين پر ا ت ـ ي  هاي رقـابتي و عملكـرد زنجيـره       راهبرداطلاعات بر روي    
مين صـنعت   ا ت ي   اشتراك دانش روي راهبردهاي رقابتي اعضاي زنجيره       اثرگذاريشناسايي  
هاي فعال در صنعت فولاد    براي اين منظور با بررسي مديران وكارشناسان شركت       . فولاد بود 

 ساختاري بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه تـسهيم              هاي  هيابي معادل الگوها از روش      و تحليل يافته  
داري داشــته و   مــستقيم و معنــيي مين رابطــها تــي هــاي رقــابتي زنجيــرهراهبردطلاعــات بــا ا

 ي  داري بـا عملكـرد زنجيـره         مـستقيم و معنـي     ي  مين نيز رابطه  ا ت ي  هاي رقابتي زنجيره  راهبرد
  .مين داردات

نظـام  بـا هـدف شناسـايي عوامـل كليـدي موفقيـت        ) 1388(تحقيق رهنـورد و محمـدي       
ين منظـور از    د ب ـ ه و ها و مراكز آموزش عالي تهـران انجـام شـد            شكدهمديريت دانش در دان   

م مـديريت دانـش در      نظـا نتايج، عوامل كليدي موفقيت     . تحليل عاملي اكتشافي استفاده شد    
 منـابع انـساني،     ي  توسـعه : را به شـرح زيـر شناسـايي كـرد         هاي يادشده     هها و موسس    دانشكده
هـاي اطلاعـاتي، فرهنـگ مـشاركتي،          مانظ ـ دانايي محور، زيرسـاخت      راهبرديگيري    جهت

  . الگوگيري، ارزيابي و انتقال دانش، مشاركت پرسنل
 عناصــر ســازماني و اثرگــذاريبــا هــدف شناســايي ) 2007(تحقيــق منوريــان و كــسائي 

، منـابع   فنـاوري  متغير مستقل فرهنگ سازماني، ساختار سازماني،        7عملكرد مديريت دانش،    
 آموزش را در وزارت كـار شناسـايي         و ها  طلاعات و ارتباط  انساني، شفافيت اسناد، گردش ا    

 دانـش  ي   دانش يعني ايجاد، مستندسازي و ذخيره      ي  اين متغيرها در برابر اجزاي چرخه     . كرد
نتـايج نـشان داد   .  رگرسيون چند متغيره بررسـي شـدند  با استفاده ازو اجراي مديريت دانش     

 و  فنـاوري ندكه عبارتنـد از فرهنـگ،       گذار هـست  اثر دانش   ي   متغير مستقل روي چرخه    4كه  
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 عامــل راهبــرد 5نيــز ) 1388(نيــسي و رنگبــاري خينــي . آمــوزش و ســرانجام منــابع انــساني
 دانـش را    ي  وكار، ساختار سـازمان، تـيم مـديريت دانـش، حـسابرسي دانـش و نقـشه                 كسب

  .عنوان عوامل حياتي موفقيت شناسايي كردند به
 ي   در زمينـه   هـا   جي نشان داد، بخـشي از تحقيـق       هاي خار   پژوهش ي  طور كه پيشينه   همان
كه با هدف   ) 1389(رو پژوهش عزيزي و همكاران       از اين . اند  هانجام شد هاي دولتي     شركت

شـد  هـاي دولتـي و خـصوصي انجـام            ابعاد مديريت دانش ميـان سـازمان       ي  بررسي و مقايسه  
مـديريت  بـر    اثرگـذار ل  ها در استفاده و عوام ـ      تواند در شناسايي تفاوت ميان اين سازمان        مي

عد راهبرد، سـاختار، فراينـد مـديريت    ب 5ها براي اين منظور    آن.  راهنماي خوبي باشد   ،دانش
هـا مقايـسه       اطلاعات را در ايـن دو نـوع شـركت          فناوريهاي   منظاها، و    دانش، افراد و نقش   

 -   بـا اسـتفاده از آزمـون كلمـوگروف          نامـه   پرسشآوري شده توسط      هاي جمع   داده. دندكر
هـاي   هـا نـشان داد كـه بانـك          يافتـه . اسميرنوف و نيز آزمون تي تست تجزيه و تحليل شدند         

هاي اطلاعات و فرايندهاي مديريت دانش در وضعيت بهتـري   فناوري ي خصوصي در زمينه  
 راهبرد، سـاختار و     ي   و اين در حالي است كه در زمينه        قرار دارند هاي دولتي    نسبت به بانك  

هـاي    چنـين سـازمان    هـم . داري ميان اين دو گروه وجـود نـدارد          اوت معني ها تف  افراد و نقش  
كـارگيري فرهنـگ و       به ي  تري در زمينه   هاي خصوصي توان كم     دولتي در مقايسه با سازمان    

  . ساختار سازماني براي فرايندهاي ساخت و تسهيم اطلاعات دارند
شده توسط محققان را به گيري از بخش ادبيات تحقيق متغيرهاي شناسايي  عنوان نتيجه به

 .كنيم بندي مي دسته) 1(شماره شرح جدول 

با توجه به بررسي ادبيات تحقيق، چارچوب استفاده شده توسط سـيد احـسان و رولانـد                 
تحقيق تشخيص داده شد كـه بـا تغييرهـايي بـراي همـاهنگي بـا                اين  چارچوبي مناسب براي    

چـارچوب مفهـومي ايـن تحقيـق        عنـوان     هاي كوچك انفورماتيك ايران بـه       ساختار شركت 
  :ندشو تحقيق به شرح زير تعريف مياين براي اين منظور متغيرهاي . انتخاب شد

گـروه، بخـش يـا واحـد     ( آن يـك واحـد   بـا اسـتفاده از   فرايندي است كـه      :انتقال دانش 
. )Argote and Ingram, 2000. p.347(كنـد    ديگـري اسـتفاده مـي   ي از تجربـه ) سـازماني 

بـه واحـد ديگـر    ) شخص، گروه يا كـل سـازمان  ( دانش از يك واحد سازمان   توانايي انتقال 
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 دانشي كـه ميـان   اعتقاد دارد) 347ص:2001 (1سويبياِ. شود سبب بهبود عملكرد سازمان مي    
شود، بلكه سبب بهبـود در خـود          شود نه تنها سبب بهبود عملكرد سازمان مي         افراد منتقل مي  

  .شود افراد درگير انتقال دانش نيز مي
  

  بندي متغيرهاي شناسايي شده توسط محققان دسته. 1جدول 
  محققان  متغير

  فرهنگ اشتراك دانش
، داونپـورت و)2004(، سيد احسان و رولاند  )2007(، يائو و همكاران     )1999(گوتشالت  
ــان و كــسائي )1998(پروســاك  ــورد و محمــدي )2007(، منوري ــدوس)1388(، رهن ، ق

  )2010، ليندنر و والد،)2005(
ــشالت   فناوريزيرساخت  ــد  )1999(گوت ــيد احــسان و رولان ــورت و پروســاك )2004(، س ،)1998(، داونپ

  )1388(، رهنورد و محمدي )1389(، عزيزي و همكاران )2007(منوريان و كسائي 
  )1999(گوتشالت   آگاهي از مديريت دانش

،)1389(، عزيـزي و همكـاران       )2007(، منوريان و كـسائي      )2004(سيد احسان و رولاند       ساختار سازماني
  )2010(، ليندنر و والد )2005(، قدوس )1388(نيسي و رنگباري خيني 

  )2007(، منوريان و كسائي )2004(سيد احسان و رولاند   جريان اطلاعات
شفافيت يا ميزان محرمانه 

  بودن اطلاعات
  )2007(، منوريان و كسائي )2004(سيد احسان و رولاند 

 اطلاعات و فناوريدانش 
  ارتباطات

  )2010(، ليندنر و والد )2004(، سيد احسان و رولاند )1999(گوتشالت 

  )2007(، منوريان و كسائي )2004(سيد احسان و رولاند   آموزش پرسنل
  )2004(سيد احسان و رولاند   هاي سياسي گيري جهت

،)1389(، عزيـزي و همكـاران       )2007(، منوريان و كـسائي      )2004(سيد احسان و رولاند       منابع انساني
  )1388(، نيسي و رنگباري خيني )1388(رهنورد و محمدي 

،)1387(، رحمان سرشت و افسر )1388(، رهنورد و محمدي )1389(عزيزي و همكاران   راهبرد
  )2005(، قدوس )1388(نيسي و رنگباري خيني 

  
 و  بـوده حـصر بـه فـرد        دانشي كه براي سازمان ايجاد مزيـت رقـابتي كنـد من            :ايجاد دانش 

توانـد     دانـشي نمـي    ي  سـرمايه «رو   از ايـن  . گاهي هيچ جاي ديگر به تناسب نياز وجود نـدارد         
 و در درون خود سازمان نيـز  هخريد و فروش شود و نياز دارد كه در خود سازمان ايجاد شد 

  ). Teece, 2000:p36(» استفاده شود تا به ارزش كامل آن پي برده شود
هـا     در سازماني كه فرهنگ اشتراك دانش وجود دارد، افراد ايده          :انشفرهنگ اشتراك د  

  ذاتــيي عنــوان يــك وظيفــه را بــه گذارنــد زيــرا آن هــاي خــود را بــه اشــتراك مــي شنو بيــ
                                                      

1 Sveiby 
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-Syed بـه نقـل از       1مك درموت و اوديـل    (ها را مجبور كند       كه كسي آن   اند، نه اين    پذيرفته

Ikhsan and Rowland,2004 .( 2تراسـتودا) اشـتراك دانـش   اعتقـاد دارد ) 19ص: 2001 
فرهنگ اشـتراك دانـش را      . شود كه فرهنگ سازمان آن را تشويق كند         تنها زماني ميسر مي   

  .كنيم  تعريف مي افرادتمايل افراد براي قرار دادن اطلاعات خود در اختيار ساير
 اشـتراك   منـصفانه بـه   را  كه افراد كمي مايلند دانش خود       اعتقاد دارد    3 نانوكا :فردگرايي

كـه   رفتاري مربوط است عبارتنـد از ايـن        / مهمي كه به اين بعد نگرشي      ي  دو مساله . بگذارند
تواننـد   هـا چگونـه مـي    كـه آن  قدر تمايل در به اشتراك گذاشتن دارند و ديگر ايـن           هافراد چ 

 ,Seyed ikhsan and Rowlandبـه نقـل از   (دانش خود را در سازمان به اشتراك بگذارند 

بـرد منـافع سـازمان،       جاي ابزاري براي پـيش     خي افراد تمايل دارند كه دانش را به       بر. )2004
 دانش را بـه  ، قويي افراد بدون داشتن انگيزه. كار ببرند عنوان منبع قدرت شخصي خود به   به

آورنـد    دست مي  گذارند و تنها در صورتي كه بدانند در ازاي آن چه چيزي به              اشتراك نمي 
عنـوان اولويـت دادن موفقيـت فـردي بـه موفقيـت               فردگرايي را به  . دحاضر به اين كار هستن    
  .كنيم گروهي تعريف مي

 هـدف مـستندسازي الگـوبرداري و كـسب تجربـه از رويـدادهاي               :مستندسازي اطلاعـات  
انـواري رسـتمي و     (اسـت   گذشته براي بهبـود عملكـرد آتـي مـديران، كاركنـان و سـازمان                

ــه مــس،اگــر ســاختار ســازمان). 1388شــهائي،  عنــوان يــك وظيفــه در  تندسازي دانــش را ب
يابي به   دستدرتواند  بيني كند، اين امر مي  چارچوب واحد يا حتي يك شغل مشخص پيش       

 دانـش ضـمني و آشـكار    ي مـستندسازي دانـش را ذخيـره   . دانش و انتقـال آن كمـك كنـد      
  . كنيم موجود در سازمان به شكل قابل استفاده براي ساير افراد هنگام نياز تعريف مي

 را در سازمان    اثرگذاريهاي ارتباطي     اگر يك سازمان شبكه    : سازماني هاي   ارتباط ي  شبكه
ترين مسير به اطلاعات و       آن فرستندگان و گيرندگان دانش بتوانند از كوتاه        باايجاد كند كه    

بـرد ايجـاد دانـش و انتقـال          اين امر سـبب پـيش     يقين    بهدانش مورد نياز خود دسترسي يابند،       

                                                      
1 McDermott and O'Dell 
2 Stoddart 
3 Nanoka 
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  ).(Kluge et al, 2001:p77شود  ش در سازمان ميدان
بر اين بـاور اسـت كـه دسترسـي بـه            ) 313ص:2001 (1 اسميت : اطلاعات فناوريابزارهاي  

افزارهـا نقـش كليـدي در مـديريت دانـش بـازي              چـون نـرم     اطلاعات هـم   فناوريابزارهاي  
   .شود انجام ميانتقال شايستگي سازمان با دسترسي به اين ابزار . كند مي

 اطلاعات براي كسب دانـش    فناوري توانايي پرسنل در استفاده از       : اطلاعات فناوريدانش  
  .مورد نياز و تبديل دانش و اطلاعات خود به دانش قابل استفاده براي ديگران

 متغيـر فردگرايـي بيـان شـد در          ي  طور كـه دربـاره      همان : گروهي هاي  نظام جبران خدمت  
نظـام جبـران    . عتي نكنند مايل به انتشار دانش خود نيـستند        بسياري موارد تا افراد احساس منف     

تواند سبب تشويق افـراد بـه مـشاركت در ايجـاد و              يكي از ابزارهايي است كه مي      ها  خدمت
 و حقـوق و دسـتمزد سـازمان بـر           هـا   چـه در نظـام جبـران خـدمت         چنـان . انتقال دانش شـود   

 انتقـال دانـش بـراي سـازمان      خوبي سبب ايجاد و    هايي كه به    هاي گروهي براي بخش    پاداش
  .تواند سبب تشويق و افزايش مشاركت كاركنان در اين امر شود  ميشوداند تاكيد  شده

دسـت    آمـوزش بـه    بـا  دانشي كه كاركنان     ، زاخارياس و همكاران معتقدند    :نظام آموزش 
ي ها، فراينـدها   ها، صلاحيت  د كه دانش خود را در قالب رويه       كن ها را قادر مي     آورند آن   مي

 Syed-Ikhsanبـه نقـل از   (ها و فرهنگ سازماني تبديل كننـد  راهبردها،  وكار، برنامه كسب

and Rowland,2004 .( محتواي آموزشي مناسب ي هيوجود واحدي براي ارا«اين متغير را 
  .كنيم تعريف مي» هنگام براي كاركنان سازمان و به

  هاي پژوهش فرضيه

  :ندشو هاي تحقيق مطرح مي ته، فرضيه تعريف متغيرهاي مستقل و وابسبراساس
  فرضيه  شماره

  . مثبت و معناداري وجود داردي هاي دانش و انتقال دانش رابطه بين دارايي  1
  . مثبت و معناداري وجود داردي ميان فرهنگ اشتراك دانش با ايجاد دانش رابطه   الف2
  .عناداري وجود دارد مثبت و مي ميان فرهنگ اشتراك دانش با انتقال دانش رابطه   ب2
  . منفي وجود داردي ميان فردگرايي با ايجاد دانش در سازمان رابطه   الف3

                                                      
1 Smith 
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  فرضيه  شماره

  . منفي وجود داردي ميان فردگرايي با انتقال دانش در سازمان رابطه   ب3
  . مثبت و معناداري وجود داردي  مستندسازي اطلاعات با ايجاد دانش رابطهي ميان وجود وظيفه   الف4
  . مثبت و معناداري وجود داردي  مستندسازي اطلاعات با انتقال دانش در سازمان رابطهي ن وجود وظيفهميا   ب4
  . مثبت و معناداري وجود داردي  سازماني با ايجاد دانش رابطههاي  ارتباطي ميان شبكه   الف5
  .جود دارد مثبت و معناداري وي  سازماني با انتقال دانش رابطههاي  ارتباطي ميان شبكه   ب5
  . مثبت و معناداري وجود داردي  اطلاعات و ايجاد دانش رابطهفناوريميان استفاده از ابزارهاي    الف6
  . مثبت و معناداري وجود داردي  اطلاعات در سازمان و انتقال دانش رابطهفناوريميان استفاده از ابزارهاي    ب6
  . مثبت و معناداري وجود داردي  با ايجاد دانش رابطه اطلاعاتفناوريميان دانش افراد سازمان از    الف7
  . مثبت و معناداري وجود داردي  اطلاعات با انتقال دانش رابطهفناوريميان دانش افراد سازمان از    ب7
  . مثبت و معناداري وجود داردي  گروهي با ايجاد دانش رابطههاي ميان وجود نظام جبران خدمت   الف8
  . مثبت و معناداري وجود داردي  گروهي با انتقال دانش رابطههاي ميان وجود نظام جبران خدمت   ب8
  . مثبت و معناداري وجود داردي ميان نظام آموزش سازمان با ايجاد دانش رابطه   الف9
  . مثبت و معناداري وجود داردي ميان نظام آموزش سازمان با انتقال دانش رابطه   ب9

  يچارچوب مفهوم
نحوي كه ارتباط ميان متغيرها مـشخص باشـد،          بندي متغيرها به    دسته ضرورتبا توجه به    

با اسـتفاده از چـارچوب مفهـومي سـيد احـسان و             . دهيم  ها را در ابعاد مشخصي جاي مي        آن
عنـوان ابعـاد اصـلي        عد ديگر را بـه    گيري سياسي، چهار ب    عد جهت با حذف ب  ) 2004(رولاند  

بعد فرهنگ سـازماني؛ كـه وجـود آن بـر اشـتراك دانـش               ) 1: كنيم تحقيق خود انتخاب مي   
هاي دانشي و انتقال آن به ساير         جوي دانش، ايجاد دارايي   و  و افراد را به جست    اثرگذار بوده   

عد دو متغيـر فرهنـگ اشـتراك دانـش و فردگرايـي جـاي               در اين ب  . كند  ميها تشويق     بخش
، با اين حال    است داراي عناصر بسيار گوناگوني      عداين ب : عد ساختار سازماني  ب) 2. گيرند  مي

هـاي بـزرگ، بـه دو     هاي كوچك در مقايـسه بـا شـركت    با توجه به ويژگي ساختار شركت   
  .  درون سـازمان   هـاي   مستندسازي دانـش در سـازمان و جريـان ارتبـاط          : كنيم  متغير بسنده مي  

3 (هـا و  راهبردآميـز   قيـت تـرين ابزارهـا در اجـراي موف     يكي از كليـدي   فناوري: فناوريعد  ب
ترين ابزار كسب، نگهداري، تبديل و انتشار دانش        اثرگذارو  بوده  هاي مديريت دانش      برنامه

كند كه دانـش را       روز به افراد كمك مي     وجود يك زيرساخت اطلاعاتي به    . رود  شمار مي  به
ددي در ميـان عوامـل متع ـ  .  و منتقل كننـد گذاشته، به اشتراك  كردهدر درون سازمان ايجاد 

   ابزارهـاي   ند كـه عبارتنـد از     شـو  عد وجود دارند دو متغيـر اساسـي انتخـاب مـي           كه در اين ب
مـديريت منـابع    عـد   ب) 4.  اطلاعات فناوري اطلاعات و دانش افراد سازمان از        فناوريمناسب  
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 ي  هاي مديريت منابع انساني در سـازمان بـر شـيوه            از ديد ليم و كلوباس داشتن رويه      : انساني
 كـه فرهنـگ و      اعتقـاد دارنـد   مونتانو و همكاران نيـز      . اثرگذار است نش سازمان   مديريت دا 

-Syed( موفقيت يا شكست مديريت دانش هستند        ي  كننده   و تعيين  اثرگذاركاركنان عوامل   

Ikhsan and Rowland, 2004 .(   در ميان متغيرهاي متعـددي كـه مـي    عـد  تـوان بـراي ايـن ب
   گروهـي،  هـاي  نظـام جبـران خـدمت   ) 1: گيـريم  ظر ميپيشنهاد كرد دو متغير كليدي را در ن   

  .نظام آموزش سازمان) 2
 .شود  بيان مي)1(نمودار شماره تحقيق به شرح اين به اين ترتيب چارچوب مفهومي 

 شناسي روش
شـود كـه بـا     هـاي كـاربردي محـسوب مـي     پـژوهش از نـوع پـژوهش   اين با توجه به هدف،   

 ي در گـام نخـست بـا انجـام مطالعـه     .  شـده اسـت  رويكرد توصيفي و از نوع پيمايشي انجـام     
، سپس چارچوب   شد پيشين استخراج    هاي  گذار شناسايي شده در تحقيق    اثراسنادي، عوامل   

 هر يك از عوامل شناسايي شـده بـا دو   اثرگذارينامه   طراحي و با استفاده از پرسش  ،تحقيق
هـا از تحليـل    ون فرضـيه بـراي آزم ـ . دش ـگيـري    ايجاد و انتقـال دانـش انـدازه       ي  متغير وابسته 

دنبـال   پردازد و بـه    ها مي    اسپيرمن استفاده شد كه به تفاوت ميان گروه        ي  بستگي دو متغيره    هم
شـده  از دو متغير بررسـي      دست آمده     به هاي  ه ميان نمر  ي  بستگي يا رابطه   يافتن پيوستگي، هم  

  . به دست آمد15 نگارش اِس.اِس.پي.اِسافزار  ها با استفاده از نرم تحليل يافته. است
گرفتنـد،    طـور بـالقوه در قلمـرو تحقيـق جـاي مـي             هايي كـه بـه      با توجه به تعداد شركت    

براي سنجش هر يك از متغيرهـا       . عنوان ابزار تحقيق مناسب تشخيص داده شد        نامه به   پرسش
نامه تلاش    در طراحي پرسش  .  انتخاب شود  5 تا   1اي ميان      تا درجه  شدطيف ليكرت استفاده    

بـراي آزمـون اعتبـار و       .  با نگارش صريح و مشخص و بدون ابهام مطرح شـوند           اه  د سوال ش
د كـه   ش ـ روش تحقيـق اسـتفاده       ي  دو نفـر اسـتاد باسـابقه      اظهارنظرهاي  نامه از     روايي پرسش 

 هـر  ي نمـره . ال انجام و دو پرسش نيز تغييـر پيـدا كـرد       و س 12 نگارشي در مورد     هاي  اصلاح
. دسـت آمـد    هاي مربوط به آن متغير به        او در گويه   هاي  هگو از جمع نمر    متغير براي هر پاسخ   

ضـريب آلفـاي    . نامه از آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـد            قابليت اعتماد پرسش   ي  براي محاسبه 
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  .دست آمد  به91/0 تا 82/0كرونباخ اين تحقيق براي ابعاد مطرح شده بين 
  
  
  
  
  
  
  
  

  تحقيق مفهومي چارچوب. 1نمودار 
  

هـاي كوچـك فعـال در صـنعت      قيـق عبـارت اسـت از شـركت     آماري ايـن تح  ي  جامعه
معيـار اول تعـداد پرسـنل و        . دشها چند معيار اعمال       براي شناسايي اين شركت   . انفورماتيك

عنوان شركت كوچك كه تمركز اين تحقيق بـر آن            كه شركتي به    براي اين  بوده و كاركنان  
 10تعـداد حـداقل     . دش ـتخاب   نفر ان  50 تا   10است محسوب شود، معيار تعداد كاركنان بين        

دلايـل مختلـف ثبـت       هاي بسيار كوچك كـه بـه        انتخاب شد كه شركت   اين دليل     بهكارمند  
دارنـد  نداشـتن   دهند و يا حالتي شبيه فعاليـت           نمي انجامهاي مهم و خاصي      اند و فعاليت    شده

آن به   مديريتي شركت    ي  معيار بعدي كه براي دقيق شدن تحقيق از نظر تجربه         . ندشوحذف  
 مـاه از تـاريخ ثبـت شـركت معيـاري            18عمر شركت بود كه سپري شدن حداقل        توجه شد   
چنين معيار موقعيت جغرافيايي شـركت نيـز بـه دليـل قلمـرو                هم.  در نظر گرفته شد    ضروري
موضـوع فعاليـت شـركت نيـز بايـد          . هاي مستقر در تهران بزرگ تعيين شـد          شركت ،تحقيق

  .افزار و انفورماتيك باشد افزار، سخت  نرمپردازي، هاي داده فعاليتصراحت  به
هاي عضو انجمـن انفورماتيـك ايـران اسـتفاده            براي انتخاب حجم نمونه از آمار شركت      

 شـركت داراي    48تعـداد   معيار اعمال شـد كـه       دست آمده    هاي به   در ميان تمام شركت   . شد
عنوان ابزار    م و به  اي تنظي   نامه  پرسشآوري اطلاعات     براي جمع . بودندهاي مورد نظر     ويژگي

 بازگردانـده شـد     نامـه   پرسش 32گيري تعداد    پس از پي  . دشها ارسال     اصلي تحقيق براي آن   

 ايجاد دانش در سازمان

 انتقال دانش در سازمان

  فرهنگ اشتراك دانش

  فردگرايي

  مستندسازي دانش

  سازمانيهاي  ارتباطيشبكه

  ITابزارهاي مناسب 

  ITدانش افراد از 

 ت گروهياخدمنظام جبران

  نظام آموزش سازمان

گ 
رهن

ف
تار 

ساخ
ري

فناو
 

يري
مد

ابع 
ت من
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 66 نامـه  پرسـش يعنـي نـرخ بازگـشت    . بـود  و معتبـر    درست نامه  پرسش 27ها    كه از ميان آن   
 آمـاري تحقيـق را     ي  نمونـه .  درصد بوده اسـت    56 نامه  پرسش به   درستدرصد و نرخ پاسخ     

 يعنـي   1388 تا خرداد    1387ماه   قلمرو زماني پژوهش از دي    . اند   شركت تشكيل داده   27اين  
  . مدت زمان شش ماه است

   ها يافته
هـاي مطـرح شـده         اسپيرمن روابط ميان عوامـل حـول فرضـيه         بستگي  همبا استفاده از تحليل     

  : دو متغيره به شرح زير استبستگي همنتايج تحليل . بررسي شد

  هاي دانش و انتقال دانش اد دارايي ميان ايجي رابطه
 بـستگي   هـم هاي دانش و انتقال دانش ضـريب           ميان ايجاد دارايي   ي  تحليل رابطه ي    نتيجه

رو  از ايـن  . دار ميـان ايـن دو متغيـر اسـت           مثبـت و معنـي     ي   رابطه ي  دهنده  كه نشان  بود 32/0
  . شدييد ا ت1 ي فرضيه

 هاي مربوط به بعد فرهنگ سازماني يافته
 هاي مربوط به بعد فرهنگ سازماني  تحليل داده.1 جدول

  سطح معني داري  بستگي همضريب   متغير وابسته  متغير مستقل
  0,05  0,43  ايجاد دانش  فرهنگ اشتراك دانش
  0,01  0,681  انتقال دانش  فرهنگ اشتراك دانش

  0,05  -0,10  ايجاد دانش  فردگرايي
  0,05  -0,48  انتقال دانش  فردگرايي

 منفي فردگرايي با ايجاد دانش      ي  نگ اشتراك دانش با ايجاد دانش و رابطه        فره ي  رابطه
  .شدييد نات

  عد ساختار سازمانيهاي مربوط به ب يافته
 عد ساختار سازمانيهاي مربوط به ب  تحليل داده.2 جدول

  سطح معني داري  بستگي همضريب   متغير وابسته  متغير مستقل
  0,05  0,42  ايجاد دانش  مستندسازي اطلاعات
  0,01  0,57  انتقال دانش  مستندسازي اطلاعات
  0,05  -0,12  ايجاد دانش  شبكه ارتباطات
  0,05  -0,123  انتقال دانش  شبكه ارتباطات

، اما اييد نشديك از دو متغير وابسته ت  سازماني با هيچهاي  ارتباطي  شبكهي رابطه
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  .ييد شدال قبولي ت قابي  مستندسازي اطلاعات با هر دو بعد در اندازهي رابطه

  فناوريعد هاي مربوط به ب يافته
 فناوري عدب به مربوط يها داده ليتحل .3 جدول

  سطح معني داري  بستگي همضريب   متغير وابسته  متغير مستقل
  0,05  0,43  ايجاد دانش  فناوريابزارهاي 
  0,05  0,34  انتقال دانش  فناوريابزارهاي 
  0,05  0,02  ايجاد دانش  فناوريدانش از 
  0,01  0,69  انتقال دانش  فناوريدانش از 

 بـا ايجـاد    فناوري ميان دانش پرسنل از      ي  دهد كه رابطه    نشان مي ) 3(شماره  نتايج جدول   
 با هر دو متغير فناوري ابزارهاي ي  آن با انتقال دانش و نيز رابطهي ييد نشد، اما رابطهادانش ت

  .ييد شدات

  ابع انسانيعد مديريت منهاي مربوط به ب يافته
 مربـوط بـه بعـد مـديريت انـساني بـا             ي  هر چهار فرضيه  ) 4(شماره   نتايج جدول    براساس

 و هم آموزش سـازماني بـا        ها  ييد شدند و هم نظام جبران خدمت      اهاي نزديك به هم ت      اندازه
  .هر دو بعد رابطه دارند

 مديريت منابع انساني عدب به مربوط يها داده ليتحل. 4 جدول
  سطح معني داري  بستگي ضريب هم  متغير وابسته  متغير مستقل

  0,05  0,46  ايجاد دانش  ها نظام جبران خدمت
  0,05  0,38  انتقال دانش  ها نظام جبران خدمت

  0,05  0,40  ايجاد دانش  آموزش
  0,05  0,42  انتقال دانش  آموزش

  بحث و نتيجه
 و آشـكار خـود را       هـا ناگزيرنـد دانـش ضـمني         دهد كه سازمان     اول نشان مي   ي  ييد فرضيه ات
. نحوي مديريت كنند كه افراد در زمـان لازم، بـه دانـش موجـود دسترسـي داشـته باشـند                     به

 و براي استفاده از دانش موجود       كردههاي دانش در سازمان را شناسايي        مديريت بايد مكان  
.  دسترسي به دانش مورد نياز را بيابند       ي  راهبردهايي طراحي كند كه طي آن كاركنان اجازه       

ها به اين معناست كه صـرف ايجـاد يـا تزريـق دانـش سـبب                    ضعيف آن  ي  با اين حال رابطه   
هاي دانشي بايد به فكر عوامل ديگري بـراي       بر ايجاد دارايي   افزونشود، بلكه     انتقال آن نمي  
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 مثبـت ميـان فرهنـگ       ي   بـر ايـن، رابطـه      افـزون .  دانش در سازمان نيـز بـود       اثرگذاريانتقال  
بـراي  كه   خواهد بود گر اين واقعيت     دو متغير ايجاد و انتقال دانش بيان      اشتراك دانش با هر     

 مديريت دانش است، اين فرهنـگ عنـصري         راهبردهايسازي    هر سازماني كه به دنبال پياده     
رو مديريت بايد فرهنگي را در سازمان ارتقا دهد كه افـراد             از اين . شود  بنيادين محسوب مي  

 ي  اين نتيجه، با نتيجـه    . ه اشتراك دانش خود تشويق كند     جاي انحصاري كردن دانش، ب     را به 
 قـوي   ي   و اين امر از رابطه     بودهكنگ نيز سازگار      تحقيق در كشورهاي نروژ، مالزي و هنگ      

كند عد مديريت دانش حكايت ميميان فرهنگ اشتراك دانش با هر دو ب.  
    هـاي    نتـايج پـژوهش  تحقيـق بـا  اين  از دست آمده  بهعد فردگرايي، نتايج    با اين حال در ب

را به اين    توان آن   مي.  منفي نشان نداد   ي  فردگرايي با ايجاد دانش رابطه    . پيشين متفاوت است  
هـاي    در ايجاد دارايي   اثرگذاريردي، عامل   فترتيب تحليل كرد كه تمايل افراد به پيشرفت         

. د بـرد  هايي سود شخصي خواه    كند با ايجاد چنين دارايي      دانشي است، زيرا فرد احساس مي     
هـاي    گر تمايل كاركنان شركت     منفي فردگرايي در برابر انتقال دانش، بيان       ي  ييد رابطه ااما ت 

عنوان مزيت رقابتي و ابزار قـدرت بـراي بقـا در سـازمان           انفورماتيك به حفظ دانش خود به     
تـوان چنـين    مـي . دشييـد ن ـ ايـك از ايـن دو فرضـيه ت    در تحقيق مشابه در مـالزي هـيچ       . است

ايـن  . جـو كـرد   و  را در تفاوت فرهنگـي ميـان كاركنـان ايرانـي و مالزيـايي جـست               اختلافي  
كـار   گيري با توجه به نگرش غالب كه ايرانيـان افـراد فردگرايـي هـستند و چنـدان بـه             نتيجه

  .تر قرار بگيرد تواند مورد پژوهش بيش  مي،دهند گروهي علاقه نشان نمي
   اي بـا عنـوان مـستندسازي      كه ايجاد وظيفهعد ساختار سازماني نشان دادنتايج مربوط به ب

تواند هم در ايجـاد دانـش و هـم در       دانش سازماني و واگذاري آن به يك فرد يا واحد، مي          
ول بـراي   ؤچنين امري به معني ايجاد يـك متـولي و مـس           . انتقال دانش در سازمان مفيد باشد     

ا سمتي بـه نـام مـدير        هاي غربي ب    اين امر در بعضي سازمان    . مديريت دانش در سازمان است    
هـاي كوچـك     و نتايج اين تحقيق نشان داد كه در شركتبودهدانش سازماني در حال اجرا  

گران مبني بر بهبود وضعيت مديريت  با اين حال تصور پژوهش. تواند كارا باشد ايران نيز مي
ييـد  ايين ت بالا به پاهاي   به جاي ارتباط   ها  هاي غيرمتمركز ارتباط    دانش شركت با ايجاد شبكه    

خـواني دارد و از      هـم طور كامل     بههاي تحقيق انجام شده در مالزي         اين يافته نيز با يافته    . دشن
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رو يافتن نظام ارتباطاتي در سازمان كه به بهترين شكل سبب بهبود ابعاد مديريت دانـش                 اين
  .هاي آينده قرار بگيرد تواند موضوع پژوهش شود، مي

 اطلاعـات در سـازمان بـا هـر دو متغيـر      فنـاوري ن ابزارهاي ييد ارتباط مثبت و قوي ميا     ات
هـاي انفورماتيـك      ويژه در شـركت     اهميت اين ابزارها به    ي  ايجاد دانش و انتقال دانش نشانه     

 ي  اسـتفاده .  اطلاعـات اسـت    فنـاوري  استفاده از ابزارهاي مربوط به       ها   ماهيت كار آن   بوده و 
 و ه سبب دسترسي به منابع خـارجي دانـش شـد    تواند  مناسب از ابزارهاي انتقال اطلاعات مي     

از سوي ديگر با استفاده از اين ابزار امكان انتقـال           . سبب افزايش دارايي دانشي سازمان شود     
بـا توجـه بـه      . شود   مي آساندانش مورد نياز به افرادي كه در سطح سازمان به آن نياز دارند              

ييـد ايـن    اورهاي نـروژ و مـالزي، ت      شده در كـش   بيان   مشابه   هاي  اشتراك اين متغير در تحقيق    
 بـر   افـزون . ها در آن پژوهش نيز تاكيد دوباره بر اهميت فراهم كردن اين ابزار اسـت                فرضيه

شـود كـه       اطلاعات سبب مـي    فناورياين مهارت مناسب كاركنان براي استفاده از ابزارهاي         
گـران   ر پـژوهش  با اين حال برخلاف انتظـا     . تري داشته باشند   در انتقال دانش مشاركت بيش    

هـاي   دليـل ويژگـي    توان نتيجه گرفت كه بـه       مي. اين متغير ارتباطي با ايجاد دانش نشان نداد       
شوند داراي دانش بـالايي هـستند و نيـاز            ها مي   هاي انفورماتيك افرادي كه وارد آن       شركت

در  اطلاعات براي كسب و ايجاد دانش ندارند، امـا           فناوريبه يافتن مهارت براي استفاده از       
چگونگي انتقال دانش در سازمان و فـراهم كـردن آن در قالـب مناسـب در زمـان و مكـان                      

  نظـام آمـوزش      ي  ييـد رابطـه   ات. مناسب نيازمند آموختن دانـش جديـد بـراي انتقـال هـستند            
 آن است كـه آمـوزش كـافي         ي  دهنده  كاركنان با هر دو متغير ايجاد و انتقال دانش نيز نشان          

 و آن را    كـرده  كه دانش شخصي خود را به دانش سازماني تبديل           دكنن  ميكاركنان را قادر    
ايـن نتيجـه در تحقيـق مـشابه كـشورهاي      . به درستي در راستاي اهداف سازمان منتقل كننـد    

  .شود ديگر نيز ديده مي
 مـديريت دانـش،     بـا اسـتفاده از    نتايج اين تحقيق نشان داد كه براي كسب مزيت رقابتي           

 در ايجـاد و انتقـال دانـش را بـا            اثرگذار بايد تمام عوامل     هاي كوچك انفورماتيك    شركت
 نقش بسيار مهمي را در توسعه و اشتراك دانش        فناورياگرچه  . دقت مورد توجه قرار دهند    

هـاي فرهنگـي و سـازماني كـه كاركنـان در آن تـشويق          كند، اما بدون وجـود زمينـه        ايفا مي 
توانـد سـبب ايجـاد و انتقـال دانـش در              يانتقال و اشتراك دانش خود شوند، به تنهايي نم ـ         به
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 و فنــاوري فرهنــگ ســازماني، ســاختار ســازماني، -رو تمــام عناصــر از ايــن ســازمان شــود و
  . ديگر مورد توجه قرار بگيرند  بايد همواره در كنار هم-هاي مديريت منابع انساني رويه

 هاپيشنهاد
عـد ايجـاد و انتقـال دانـش،      ببـر دو  ا  هاي اين تحقيق و تمركز آن صرف       با توجه به محدوديت   

  :انجام شودهاي زير تحقيق  شود كه براي افزايش شناخت از موضوع، در حوزه پيشنهاد مي
   ساير ابعاد مديريت دانش؛ي  در زمينهاثرگذاربررسي عوامل سازماني  •
  ؛هاي اين تحقيق بندي متفاوت از طبقه  سازماني با استفاده از طبقهاثرگذاربررسي عوامل  •
  اند؛ پوشي قرار گرفته  كه در اين تحقيق مورد چشماثرگذاريي ساير عوامل شناسا •
هــاي   در ايجــاد دانــش و انتقــال دانــش در شــركت اثرگــذاربررســي عوامــل ســازماني  •

  كارآفرين فعال در ساير صنايع كشور؛
هاي كارآفرين فعال در صنايع ديگر براي درك تفاوت  انجام تحقيق مشابه روي شركت •

  . در صنايع گوناگونثرگذاراميان عوامل 
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