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توسعة مدل علّي عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذار بر بلوغ 
  اساس رويكرد فراتركيب مديريت دانش سازماني بر

   2فرشته سپهري ،1 يونس جبارزاده

ا در نه ـكنش ميان آ دانش و برهم جامع عوامل مؤثر بر بلوغ مديريتكامل و شناسايي  :چكيده
بينشـي  ارائـة  كنـد و بـا    گذر زمان، مديران را در شناخت رفتار سيستم مديريت دانش ياري مـي 

تصميمات مناسـب  كارگيري  بها را در مسير نهرسيدن به سطح بلوغ مطلوب، آ سازوكارصحيح از 
در ايـن  . دهـد  سازمان سـوق مـي  راهبردي اهداف راستاي گيري از مديريت دانش در  براي بهره

روش پـژوهش كيفـي    كمـك  بهسپس  ،شدمرتبط بررسي هاي  پژوهشپژوهش، نخست ادبيات 
و بـا   شـده   ييشناسـا ا نهرشد مديريت دانش و روابط بين آ با هاي مرتبط فراتركيب، ابعاد و مؤلفه
كـه در   شده استكد  63 شامل آمده دست بهنتايج . به تأييد رسيدخبرگان،  مشورت و توافق تمام

 ـ نه ـاين نتايج و روابط بـين آ  كمك بهنهايت  در. ندبندي شد مقوله طبقه دوبعد و نُه  ي ا، مـدل علّ
نتـايج  . عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذار بر بلـوغ مـديريت دانـش ارائـه شـده اسـت      

هاي ذهني مديران و كارشناسـان   تواند چارچوب مناسبي براي اصلاح مدل پژوهش پيش رو، مي
اي هـاي مناسـب در راسـت    هاي تحليل پويـا و سياسـت   مدلارائة به  مديريت دانش باشد و  حوزة

  .شود منجر ها بلوغ مديريت دانش در سازمانارتقاي 
  
  
  

  .لي و معلولي، مديريت دانشبلوغ مديريت دانش، رويكرد فراتركيب، مدل ع :كليدي هاي واژه

  استاديار گروه مديريت، دانشكدة اقتصاد، مديريت و بازرگاني، دانشگاه تبريز، تبريز، ايران. 1
   وكار، دانشكدة اقتصاد، مديريت و بازرگاني، دانشگاه تبريز، تبريز، ايران مديريت كسبدانشجوي كارشناسي ارشد . 2

  05/08/1394 :مقاله افتيدر خيتار
  19/11/1394 :مقاله يينها رشيپذ خيتار

  يونس جبارزاده :مقاله مسئول ةسندينو
E-mail: yjabarzade@Tabrizu.ac.ir 



ناوری اطلاعات   ــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   48   1395 ، بهار1 ةشمار ،8دورة  ،د 

  1مقدمه
تبـديل   كـار  و  كسـب وري در فضاي  دانش به يكي از نيروهاي حياتي براي بهره ،در اقتصاد معاصر

رود  شده است و پايه و اساس رقابت سازماني به سمت استفاده از منابع دانشي سازمان پـيش مـي  
ها براي بهبود و حفـظ مزيـت رقـابتي خـود، نيـاز دارنـد        سازمان). 2009؛ ميگدادي 1993دراكر (

هـا و قـوانين    د و ارزشداشته باشنرفتاري سيستماتيك با دانش هاي ملموس،  همانند ساير دارايي
رو مديريت دانش به يكي   اينپشتيباني از توليد و اشتراك دانش توسعه دهند، از براي سازماني را 

توسـعة  ي و بـردار  بهـره كـه هـدف نهـايي آن     شـده اسـت  ها تبـديل   سازمان مهم هاي فعاليت از
داونپورت و (  براي سازمان است افزوده  ارزشايجاد تحقق اهداف و راستاي هاي دانشي در  دارايي

  ). 2007؛ ويكراماسينگ، 2005 ؛ وونگ،2001؛ علوي و ليدنر، 2001؛ مالهوترا، 1998پراساك، 
گـذاري انبـوهي كـه بـراي اسـتقرار آن صـورت        مديريت دانش و سـرمايه  اهميتبا توجه به 

. آگاهي از چگونگي روند بلوغ مديريت دانـش اسـت   ،ها هاي مهم سازمان گيرد، يكي از چالش مي
اقدامات مناسب و توجه به عواملي كه پيشرفت مديريت دانش را از مراحل آغازين تا سطح بلـوغ  

شـمار   بـه هـا   هاي متوليـان مـديريت دانـش در سـازمان     غدغهترين د از مهم ،مطلوب تسهيل كند
وري اطلاعـات را بـا فراينـد    نااست كه ف اي مند و يكپارچه نظام استراتژي مديريت دانش. رود مي

تصـميمات صـحيح بـا    كارگيري  بهواكنش و براي دانش، آن را ادارة كند و با  سازماني تركيب مي
  ). 2005 هونگ و چو،(دهد  در اختيار سازمان قرار مي ،هدف تحقق اهداف سازماني

وري و فراينـدهاي سـازماني سـه عنصـر     ناهاي مديريت دانش، افراد، ف سازي سيستم در پياده
وري نـا راستاسازي خطـوط سـير ف   ، بنابراين توانايي سيستم در هم)2004 اواد و غزيري،(ند ا اصلي

هاي برتر بـا   ها، اطلاعات و تجربه ك دادهاستراتژيكارگيري  ههاي انساني، در ب و ورودياطلاعات 
شكست و موفقيت مديريت دانش  عمدة عوامل درك تأثير متغيرهاي تعهد، خلاقيت و نوآوري، از

اني، سـاختار  فرهنـگ سـازم  چـون  كارگيري عواملي  هاين مهم با شناخت جامع و ب. سازماني است
؛ 2000هولس اپل، (شود  سازماني، رهبري و حمايت مديريتي و راهبرد فناوري اطلاعات ميسر مي

در بررسي عوامل تأثيرگذار بر بلوغ مديريت دانش و عوامل بحراني موفقيت آن، ). 2001 مالهوترا،
 يسازي و ارتقا پياده هاي شايان توجهي در يافتهپژوهشگران مطالعات بسياري انجام شده است و 
و تعـدد   انـد  هاي مديريت دانش بسـيار پيچيـده   اما سيستم ،اند جايگاه مديريت دانش معرفي كرده

بـراي رسـيدن بـه     ،بنابراين. استكرده بيني رفتار سيستم را دشوار  پيش ،آنهاي  عوامل و چالش
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

تحليل دينامسيم بلوغ مديريت دانش سازماني با «نامة كارشناسي ارشد فرشته سپهري با عنوان  اين مقاله مستخرج از پايان. 1
، دانشكدة مديريت و اقتصـاد دانشـگاه تبريـز بـه راهنمـايي دكتـر يـونس        »ي و فرهنگ سازمانيتأكيد بر فاكتورهاي انسان

  .جبارزاده است
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چگـونگي تـأثير عوامـل روي يكـديگر در طـول زمـان و روابـط         بايددرك كلي از رفتار سيستم، 
اين روابط بايد چگونگي عملكرد كلـي سيسـتم را نيـز در طـول     . ا بررسي شودنهبازخوردي بين آ

در ايـن   اجراشـده هاي  پژوهشحال اغلب   اين  با). 2004مارتيس و رودريگويز، (زمان نشان دهد 
مؤثر بر سطح بلوغ مديريت دانش در حالت ايستا و بدون در نظر گـرفتن   عواملزمينه، به بررسي 

 ،كوريـاكوز، راج، مـورتي واسـوامينان   ؛ 2014 اوليويـا، (اند  هم پرداخته تأثير متقابل عوامل مؤثر بر
ه پژوهشي كه بتوانـد  نياز ب ،بنابراين). 2009؛ هسيه و لين، 2015؛ سرنكو، بونتيس و هول، 2011

تحليل پويـا  و و با يكديگر ادغام كند و قابليت تجزيه هاي مهم و مؤثر را شناسايي  متغيرها و مؤلفه
شـود كـه    تأييـد مـي  نكته ادبيات موجود، اين مطالعة با  نيهمچن. شود را داشته باشد، احساس مي

از پويـايي  روابـط پيچيـده،   عمـدة  مديريت دانش و سـهم   زيآم تيموفقدر اجراي   بيشترين چالش
 ،؛ موريـواكي 1999 ؛ سـاينت، 1999 بوبيت،(گيرد  سرچشمه ميفرهنگ سازماني و عوامل انساني 

، در اولويـت  ذكرشـده تأكيـد بـر فاكتورهـاي      رو ايناز ). 2000 ؛ هولس اپل،2013نومورا و سينو، 
  . بررسي اين پژوهش، قرار گرفته است

است، عوامل انساني و فرهنگي دخيل در پويايي بلوغ مديريت دانـش   درصددپژوهش حاضر 
ي رويكـرد فراتركيـب،   ريكارگ بهدر اين راستا با . ا را شناسايي كندنهي ميان آسازماني و روابط علّ

همچنـين بـا   . شده اسـت ي بند طبقهشناسايي و  ،شهاي مؤثر بر بلوغ مديريت دان ابعاد و شاخص
آمده و تأثير آن بـر افـزايش سـطح     دست بههاي  اين رويكرد چگونگي تأثير متقابل ابعاد و شاخص

در ادامه پـس از تكميـل مراحـل روش فراتركيـب، بـراي      . بلوغ مديريت دانش بررسي شده است
هاي گروه كـانوني متشـكل از خبرگـان مـديريت دانـش       جلسهآمده،  دست به جينتابررسي روايي 

 گيري از نتايج رويكرد فراتركيب و مشورت و توافق تمـام  علاوه بر اين، با بهره. ه استبرگزار شد
ي عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذار بر بلوغ مديريت دانش ارائـه شـده   خبرگان، مدل علّ

هاي مؤثر بر بلوغ مديريت  در شناخت ابعاد و شاخص يجامع هاي اين پژوهش، نگرش يافته. است
  . كند اين ابعاد ارائه مي سيستماتيكدانش و همچنين تعامل 

  نظري پژوهشپيشينة 
تغييـرات فـراوان و   بـه  سازي مديريت دانش بـراي رسـيدن بـه كمـال مطلـوب،       كه پياده  آنجا  از

پـي و  ( شـود  كسـب نمـي  طـور ناگهـاني    بـه ، نياز داردها و فرهنگ  معناداري در فرايند، زيرساخت
رو بهبود مستمر مديريت دانش بـا طـي مراحـل     اين، از )2012 ؛ لين، وو و يين،2009 كانكنهالي،

ايـن   ).2000 شركت اينفوس تكنولـوژي، (هاي انقلابي  گيرد، نه با انجام نوآوري ميتكامل شكل 
بلـوغ مـديريت دانـش تعبيـر     گيـرد،   مراحل تكاملي مديريت دانش كه در خلال زمان شكل مـي 
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كـه   به كاركرد بين بخشـي  حالت جمود و از  برسدمديريت دانش به بلوغ  بايد، بيانيشود و به  مي

  ). 2002، لانگناهمز و (به شكل مستحكمي در سازمان مستقر شده است، تبديل شود 
سـازمان در ابعـاد مختلـف     هـاي  ها و توانمندي بلوغ سازمان در مديريت دانش، ميزان قابليت

مديريت دانش در سطحي از زمينة در   هر سازمان با توجه به فعاليت. مؤثر بر مديريت دانش است
. مديريت دانش استزمينة وضعيت جاري سازمان در  ةدهند نشانگيرد كه اين سطح  بلوغ قرار مي

جـامع و مـنظم    يبه چـارچوب  موفقيت و شكست مديريت دانش در رسيدن به سطح بلوغ مطلوب
  ). 2012، و همكاران لين(دارد  نياز براي درك تأثيرات جريان عوامل مؤثر بر آن

هايي براي ارزيابي مديريت دانش ارائه شـده اسـت كـه بـراي      مدل ،در بررسي ادبيات موجود
و بـه    شـوند  مـي اند كه از سطح ابتدايي شروع  سنجش بلوغ مديريت دانش، سطوحي تعريف كرده

الوصولي دارد كه از طريق معرفي ابعاد و  لازمهاي مشخص و  هر سطح نياز. رسند سطح كمال مي
سير بلوغ هدفمند است و به سوي دستيابي . دشو عوامل كليدي موفقيت مديريت دانش مطرح مي

 يتلاش ـ هـا از  مديريت دانـش در سـازمان  . د رو مديريت دانش پيش مي ةشد شناختههاي  مزيتبه 
رسد كـه   مياي  سپس به مرحلهشود،  ميريزي شروع  گذاري و برنامه موقتي، نامنظم و بدون هدف

اي  در مرحلـه . هاي سازمان ارتقا دهند راهبردراستا با  مديريت دانش را هم شوند مديران متعهد مي
ا تأكيـد  نه ـو بـر بهبـود آ   شده يفهاي استاندارد و فرايندهايي براي مديريت دانش تعر رويه ،بالاتر
اي بالاتر از بلوغ، اقدامات مـديريت دانـش ارزيـابي و     پس از اين مرحله و ارتقا به مرحله .شود مي

خـالق ارزش بـراي سـازمان و فراينـد قـوي       منزلـة  تقويت و اصـلاح آن بـه   رو بشود  ميكنترل 
مديريت دانش در بالاترين سـطح بلـوغ، كـاملاً يكپارچـه و     . شود كار تأكيد مي و كسبراستا با  هم

؛ شـركت اينفـوس   2000 جـي،  .ام .پـي  .شركت مشاوره كـي (  ست راستا كار هم و كسب ربمنطبق 
؛ هسيه و لـين،  2006؛ كانكنهالي و پي، 2005؛ هونگ و چو، 2001 ؛ لي و كيم،2000 تكنولوژي،

؛ 2010پور و عابـدي جعفـري،    ؛ خطيبيان، حسنقلي2010مريكا، آوري  ؛ مركز كيفيت و بهره2009
  ). 2011؛ كورياكوز، راج، مورتي و اسوامينان، 2014پور،  زاده و جامي خاني، حسن مانيان، موسي

اي و مفاهيم رشد  هاي مرحله اي، تئوري هاي مرحله مدل شاملهاي بلوغ كه  مدل كارگيري به
جـامع،   يرويكـرد نيازمنـد  اقـدامات مـديريت دانـش كـه      وفـق م، بـه اجـراي   شوند مياي  مرحله

، كمـك  اسـت انـدازي فراينـد    منظور سنجش و تسريع توسـعه و راه  به سيستماتيكساختاريافته و 
 ؛ سرنكو2011و دانچر، سينگ ؛ 2010 ؛ كروگر و جانسون،1389، و همكاران پور نقليحس(كند  مي

  ). 2009؛ هسيه و لين، 2015، و همكاران
كه تعديل و نوآوري نتايج عملكرد  داشته باشدنان هاي مديريت دانش بايد اطمي طراح سيستم

آيندة دهد و همچنين درك چندين خط سير  ترازي تغيير ديناميك محيط رخ مي همكار در  و كسب



  51   ـــــــــــــــــــــــــــــ...  مدل علّي عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذارتوسعة 

تواند ريسك  مي ،هاي انساني كارگذاري شده در سيستم مديريت دانش فناوري اطلاعات و ورودي
هـايي در   در طول مسير بلوغ مديريت دانش، چالش). 2001مالهوترا، (شكست آن را كاهش دهد 

شـده و   تعبيـه وجهـي، تعـدد نهادهـاي     چنداز پيچيدگي، مفهوم  آيد كه وجود مي همسير پيشرفت ب
ي، كاركنان، ساختار، فناوري جمله فرهنگ سازمان ازهاي مديريت دانش سازمان  كنش فعاليت برهم

، ، اسـوالد و متهـا  متهـا (گيـرد   سرچشمه ميشده در مطالعات بلوغ مديريت دانش  يادو ساير موارد 
  ). 2011؛ لين، 2007

تغييـر  چگـونگي  بـه  بايـد  در بررسي و شناخت رفتار سيستم مديريت دانش از آغاز تـا بلـوغ،   
خلاقيت، نوآوري، تعهد و اعتماد همچون هايي  گرها و ميانجي عوامل و تأثير آنها از طريق مداخله

بـر ابعـاد و   شـده  يادهـا و مطالعـات    در مـدل ). 2001؛ مـالهوترا،  2002هـولس اپـل،   ( توجه كرد
شود و نگرشي سيستمي با در نظر گرفتن تأثير متقابـل ابعـاد صـورت     هاي مجزا تأكيد مي فعاليت

شناسي سيستم، تا حدودي در  مديريت دانش با رويكرد پوياييحوزة چه مطالعات  اگر. نگرفته است
اي از  آنچه صورت گرفته است تمركز بر تعامل محـدوده  ،اند برداشتهگام خلأ كردن اين  پرراستاي 

 ـ از. هاي مديريت دانـش اسـت   متغيرها بر بخشي از فعاليت بررسـي روابـط    ،ايـن مطالعـات   ةجمل
دسـت دادن دانـش در سيسـتم     درصد ازالتحصيلي، استخدام، انتقال دانش و  بازخوردي بين فارغ

، نقـش مـديريت ارشـد در    )2004 ،رودريگز و مـارتيس (سيستم  يشناس آموزش با رويكرد پويايي
، كاماس(شناسي سيستم  ابزاري براي نوآوري با رويكرد پويايي منزلة ي مديريت دانش بهريكارگ به

شناسي سيسـتم در   رويكرد پويايي، تحليل بعد مردم و مديريت دانش، با )2011 و دساي، رودريگز
گيـري   اندازهبراي ، مدل ديناميكي )2012متيو، رودريگويز و ويتالسوار، (وري اطلاعات ناصنعت ف

جعفـري، شـهانقي، اخـوان،    ( محـور  دانـش هـاي   اثربخشي فرايندهاي مديريت دانش در سـازمان 
تحليل تأثير مديريت دانش بـر تعـالي   براي هاي ديناميكي  ي سيستمريكارگ به، )1386 نور، رضايي

توسـعه بـا    وپژوهش هاي  بين فعاليترابطة ي ساز مدل، )1393،  اوليادهقاني سريزدي و (سازمان 
محقـّر، ميركـاظمي مـود و رحمـاني     (انباشت دانش سازماني با استفاده از رويكـرد پويـايي نظـام    

تعامـل سيسـتماتيك عوامـل انسـاني و     د ده ـ ها نشـان مـي   بررسياين . است) 1391يوشانلويي، 
پژوهش حاضـر بـا در   . ه استنشدمطالعه  كنون بر بلوغ مديريت دانش تاتأثيرگذاري فرهنگي در 

نظر گرفتن عوامل مؤثر در بلوغ مديريت دانش در طول زمان و ماهيـت آن، مـدل علـّي عوامـل     
از  ،بنابراين. دهد رهنگ سازماني تأثيرگذار بر بلوغ مديريت دانش سازماني را توسعه ميانساني و ف

و از سـوي ديگـر نگـرش    كنـد   ميسازي عوامل مؤثر را برطرف راستا همنبود ناشي از خلأ سويي 
دهـد و   بلـوغ مـديريت دانـش ارائـه مـي     حـوزة  تري نسبت به مطالعات پيشين در  سيستمي جامع
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آمدن بر مشكلات پيش روي رسـيدن بـه بلـوغ مـديريت      فائقپژوهشگران آتي را در شناسايي و 

  .كند دانش ياري مي

  شناسي پژوهش روش
ي عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذار بر بلوغ مـديريت  مدل علّتوسعة هدف اين پژوهش 

اسـاس   بـر ايـن پـژوهش   . وسيله مدل ذهني و نگرش مديران را بهبود بخشد بديندانش است تا 
 يهـا  تي ـهـاي جديـد از منشـأ پديـده يـا واقع      منظور كسب آگاهي بهكه  چرا ؛هدف، بنيادي است

. اي نيـز بـراي آن در حـال حاضـر متصـور نيسـت       و كـاربرد بلافاصـله   شود يم اجرا ريپذ مشاهده
شناسي  روش از نظرو رود  شمار مي به، توصيفي تحليلي ها آوري داده جمعنظر همچنين پژوهش از 

شـده در ايـن    طـي هـاي   گـام . استفاده شده اسـت  1در اين راستا از رويكرد فراتركيب. استكيفي 
براي شناسـايي  (، رويكرد فراتركيب )براي تكميل مباني نظري(مرور ادبيات : از اند عبارتپژوهش 

گروه كانوني  هاي ه، برگزاري جلس)انهبر بلوغ مديريت دانش و روابط بين آ مؤثري ها مؤلفهابعاد و 
آمـده و روابـط    دست بهبراي تأييد ابعاد (يافته با خبرگان مديريت دانش ساختار هاي نيمه و مصاحبه

هـاي   تفسـيري از نتـايج كيفـي اسـت كـه اطلاعـات و يافتـه        ،فراتركيب تلفيقي). انهي ميان آعلّ
نمونـة  نتيجـه   در. كنـد  آمده از مطالعات كيفـي ديگـر بـا موضـوع مـرتبط را بررسـي مـي        دست به

 سـؤال ا بـا  نه ـاسـاس ارتبـاط آ   بـر شده براي فراتركيب، از مطالعات كيفي منتخـب و   اريگذ هدف
هاي كيفي كه لزوماً مباني نظري وسـيعي را شـامل    فراتركيب بر مطالعه. شود پژوهش تشكيل مي

هـا،   از يافتـه  چنـدان منسـجم   نـه هـاي   اجمالي از ويژگي برداشتشود، تمركز دارد و به جاي  نمي
 ينگرش ـ كـردن  فـراهم فراتركيـب بـا   . كنـد  ايجاد مـي هاي موجود  تفسيري كاملاً تلفيقي از يافته

هـا و   بـه كشـف موضـوع   گونـاگون  هاي كيفـي   ران از راه تركيب پژوهششگمند براي پژوه نظام
ديد جامع  ودهد  مي  ارتقاجاري را  پردازد و با استفاده از آن، دانش هاي جديد و اساسي مي استعاره

سه هـدف بـراي فراتركيـب آورده     ،كلي طور به. آورد اي را نسبت به مسائل به وجود مي و گسترده
؛ 2006زيمـر،  ( توسعة مفهومي. 3شرح تئوري و . 2ساخت تئوري؛ . 1: اند از كه عبارت شده است

  .)2005؛ والش و داون، 2007سندلوسكي و باروسو، 
گيري  توان با بهره مفهومي، ميتوسعة در بررسي پويايي بلوغ مديريت دانش با هدف  ،بنابراين

حاضـر از روش  پـژوهش  در . ا پـي بـرد  نه ـها و روابط بـين آ  از روش فراتركيب، به ابعاد، شاخص
به نمايش  1در شكل كه مراحل آن  شود مياستفاده ) 2007(سندلوسكي و باروسو  اي مرحله هفت

  .گذاشته شده است
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1  . Meta-synthesis 
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  جوو هاي جست واژه .1جدول 

 هاي كليديواژه
  انگليسي  فارسي

 Knowledge Management  مديريت دانش

 Knowledge Management Maturity  بلوغ مديريت دانش

 Critical Success Factors of Knowledge Management  عوامل بحراني موفقيت مديريت دانش

 Knowledge Management Successful Implementation  مديريت دانش، عملكرد مديريت دانش زيآم تيموفقاجراي 

  Enablers and Constrains of Knowledge Management  هاي مديريت دانش توانمندسازها و محدوديت

 Organizational Culture  فرهنگ سازماني

 Human Factors  عوامل انساني و كاركنان 

 Knowledge Outcomes  دستاوردهاي مديريت دانش

    تركيبي از موارد بالا

  جو و انتخاب متون مناسبو جست: سوممرحلة 
مطالعة در هر بازبيني تعدادي مقاله از روند  واي بازبيني شدند  طور مرحله ها به مقالهدر اين مرحله، 

  . دهد طور خلاصه نشان مي اين فرايند را به 2شكل . فراتركيبي حذف شد
  
  

  
  ها جو و انتخاب مقالهو اي از نتايج جست خلاصه. 2 شكل
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هـاي   بعدي براي ارزيابي كيفيت مقالهگام ، در پژوهشپس از بررسي تناسب مقاله با موضوع 
اين برنامه، شاخصي اسـت كـه بـه    . استفاده شده است 1هاي ارزيابي حياتي مهارتبرنامة از  ،اوليه

. را مشـخص كنـد  پـژوهش  هـاي كيفـي    دقت، اعتبار و اهميـت مطالعـه  كند  كمك ميپژوهشگر 
آوري  بـرداري، جمـع   هداف پژوهش، منطق پژوهش، طرح پژوهش، نمونـه اساس اين شاخص، ا بر

هـا و ارزش   تحليل، بيـان روش يافتـه  و پذيري، ملاحظات اخلاقي، دقت در تجزيه ها، انعكاس داده
شده ياداساس معيارهاي  بربراي هر مقاله ). 2007 سندلوسكي و باروسو،(د شو پژوهش، بررسي مي

، خوب )31-40(، خيلي خوب )40-50(عالي  ةمقال؛ در نظر گرفته شده است بدين ترتيب امتيازي
حـذف   ،ندداشـت  30كمتـر از   هايي كه امتياز مقاله .)0-10(و ضعيف ) 11-20(، متوسط )30-21(

  امتيـاز  شـترين يبو  24هـا   هبه مقالحداقل ميانگين امتياز  ها مقالهپس از گزينش و پالايش  .شدند
  . روش فراتركيب انتخاب شدندادامة مقاله براي  72، فرايند ارزيابينتيجة   در؛ بود 47

  استخراج اطلاعات متون: چهارممرحلة 
تحليـل  . هاي نهايي به روش تحليل محتوا مطالعـه شـدند   مقاله ،روش فراتركيبدر اين مرحله از 

معناي سـطحي  (اين روش براي بررسي محتواي آشكار . دقيق منابع و اسناد استمطالعة محتوا، 
 ةشـيو بـه   روابـط تحليـل  و مطالعه و تجزيـه  و تر پنهان در اسناد هاي عميق و همچنين لايه) متن
اسـاس موضـوع    بـر  هـا  هدر اين مرحله مقال). 1986 كرلينگر،(رود  كار مي به يدار، عيني و كم نظام

و يافـت   اختصـاص  يكـد  ها مقالهشده از  استخراجد نظر عوامل مبراي  .ي شدندبند دستهمطالعه 
و   رسـيد بـه تأييـد خبرگـان    آمـده   دسـت  بـه نتـايج  . شدندبراساس نويسنده، سال انتشار مشخص 

  .شود مشاهده مي 2بندي در جدول  كه اين جمع بندي شد جمع

  كدها و منابع مطالعاتي .2جدول 
 منبع  كد

؛ هولس )1997(؛ اسكايم و اميدتون )2006(؛ ييه و همكاران )2009(اخوان و همكاران   همكاري و هماهنگي. 1
  )2003(؛ توبين )2004(؛ ابگو )2000(اپل 

  )2004(؛ ابگو )2009(اخوان و همكاران   امنيت شغلي. 2

  )2006(و همكاران  اخوان؛ )2004(؛ راگلز )2009(اخوان و همكاران   پذيري در سازمان ريسك. 3

  )2000(ايسپونر   ريزي مديريت دانش برنامه. 4

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 
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  2جدول ادامة 

 منبع  كد

  )1998(؛ داونپورت )2005(؛ وونگ )2009(اخوان و همكاران   انگيزش كاركنان. 5

همكـاران   يزداني و):2006(؛ جعفري و همكاران )2003(؛ توبين)2009(اخوان و همكاران  ارگانيكي ساختار. 6
)1394(  

  كار تيمي. 7
ــارتينز)2009(اخــوان و همكــاران ــريچ )1998(؛ م ؛ شــان و )1999(؛ ورســپج)1998(؛ اول

؛ چانـگ و  )2006(؛ جعفـري و همكـاران   )2006(؛ مانتكـان و همكـاران   )2013(همكـاران  
  )2000(؛ تراچ و بريدگر )2004(؛ ابگو )2005(همكاران 

؛ اسـكايم و  )2003(؛ تـوبين)1999(؛ ليبوويتز )1998(؛ داونپورت)2009(اخوان و همكاران  تسهيم دانش. 8
  )2002(؛ نظافتي )2009( همكاران؛ اخوان و )1997(اميدتون 

آمــادگي ســازماني بــراي. 9
  ) 2003(؛ توبين )1999(؛ ليبوويتز )2009(اخوان و همكاران   مديريت دانش

  )2007(؛ پارك )2000(؛ مرس)1998(همكارانداونپورت و كسب دانش. 10

؛ كــاظمي و )1997(؛ اســكايم و اميــدتون)1998(؛ داونپــورت)2009(اخــوان و همكــاران  معماري مديريت دانش. 11
  )2010(ظفرالهياري 

  )2014(؛ اوليوا )1999(؛ ليبوويتز )2003(؛ كانلي و همكاران )2009(اخوان و همكاران   ابزار تكنولوژيكي. 12

؛ )2003(؛ تـوبين  )1997(؛ اسـكايم و اميـدتون   )1999(؛ ليبوويتز)2009(اخوان و همكاران  سازي مستند. 13
  )2002( گهيحيي و 

  )2009(اخوان و همكاران   مخزن دانش. 14

  ارزيابي عملكرد. 15

؛ )2000(؛ هولس اپل )2005(؛ وونگ )2003(؛ مافيت و همكاران)2009(اخوان و همكاران
؛ )2000(؛ بارسكي و همكاران )1999(؛ پيرسون )1999(؛ باسسي و همكاران )1998(مارتينز 

ــاران  ــگ و همك ــاران )2009(كونلن ــگ و همك ــاران )2005(؛ چان ــان و همك ؛ )2013(؛ ش
؛ جعفــري و )2004(نكس و الفمــن ؛ جــ)2006(مكــاران رابينســون و ه؛ )2009(ميگــدادي 
؛ هيســينگ )2010(؛ كــاظمي و ظفرالهيــاري )2006(؛ لــين و همكــاران )2006(همكــاران 

؛ خطيبيــان و همكــاران )2011(؛ كروگــر و جانســون )2005(؛ ونــگ و اســپين وال )2009(
؛ تـراچ  )2012( ؛ مس ماچاكا و همكاران)2011( ؛ دالوتا )2007(؛ كروگر و همكاران )2010(

؛ سالمن )2002(؛ يحيي و وي )2007(؛ وانگ و همكاران )2007(؛ پلسيس )2000(و بريدگر 
  )2009(؛ چن و همكاران )2000(و اسپن 

؛ هانـگ و همكـاران   )2006(؛ چانگ )2003(؛ مافيت و همكاران)2009(اخوان و همكاران  الگوبرداري. 16
  )2005(هانگ و همكاران  ؛)2010(؛ كاظمي و ظفرالهياري )2005(

  ورينازيرساخت ف. 17
؛ ييـه و همكـاران   )2003(؛ مافيت و همكـاران  )2001(؛ ريان وپرايبوتاك)1998(داونپورت

؛ وونـگ  )2002(؛ بيكسلر )2003(؛ توبين )2004(؛ ابگو )1997(؛ اسكايم و اميدتون )2006(
؛ سـالمن و  )2006(ي و همكـاران  ؛ جعفـر )2002(؛ پايوا و همكاران )2002(؛ وانگ )2005(

  )2000(اسپن 
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  2ادامة جدول 
 منبع  كد

؛ يزدانـي و همكـاران   )2003(؛ تـوبين  )2009(؛ اخوان و همكـاران)1998(داونپورت  پذيري انعطاف. 18
)1394(  

ــورت  زيرساخت سازماني. 19 ــگ)1998(داونپ ــلر )2005(؛ وون ــوويتز )2002(؛ بيكس ــوان و ؛ )1999(؛ ليب اخ
  )2009(همكاران 

  )2003(؛ مافيت و همكاران )1998(داونپورت   فرهنگ دوستدار دانش. 20
رضايت كـاربران مـديريت. 21

  دانش
؛ وئو )2010(؛ چين و همكاران )2006(؛ جينكس و الفمن )2012(مهرگان و همكاران

  )2006(و وانگ 

؛ )2002(؛ يحيي و وي )2002(؛ نظافتي )2003(همكاران؛ اخوان و)1998(داونپورت  استفاده از دانش. 22
  )2000(سالمن و اسپن 

ــتيباني  . 23 ــت و پشــ حمايــ
  مديريت ارشد

؛ كـانلي و  )2003(؛ مافيـت و همكـاران)2001(؛ ريان و پرايبوتاك)1998(داونپورت
؛ )2009( ؛ كونلنـگ و همكـاران   )1999(؛ ليبـوويتز  )2005(؛ وونگ )2003(همكاران 

؛ )2006(  ؛ رابينسون و همكاران)2006(؛ جعفري و همكاران )2006(و همكاران لين 
؛ اخـوان و همكـاران   )2004(؛ جيـنكس و الفمـن   )2009(؛ هيسـينگ  )2006(چانگ 

؛ لـين  )2007(؛ چانـگ و وانـگ   )2000(؛ هولس اپل و جوشي )2011(؛ دالوتا )2006(
؛ صـديقي و  )2010(اران ؛ خطيبيـان و همك ـ )2012(؛ مس ماچاكا و همكاران )2007(

؛ )2012(؛ مــارتين ماســاكا )2012(؛ ونــو )2012(؛ مهرگــان و همكــاران )2012(زنــد 
  ) 2000(؛ سالمن و اسپن )2010( كاظمي و ظفرالهياري

  سازماني فرهنگ باز. 24
؛ )2004(؛ ابگو )1997(؛ اسكايم و اميدتون )1999(؛ ليبوويتز)2001(ريان وپرايبوتاك

؛ مافيـت  )2009(؛ اخوان و همكاران )1998(؛ داونپورت )2005(؛ وونگ )2003(توبين 
؛ ميشرا )2006(؛ مراديان و همكاران )2006(؛ جعفري و همكاران )2003(و همكاران 
  1394(؛ يزداني و همكاران )1990(و موريسي 

درگيــــري و مشــــاركت. 25
  كاركنان

؛ )2013(؛ شـان و همكـاران   )2003(؛ مافيـت و همكـاران   )2001(ريان وپرايبوتـاك
  )2011(؛ لينگ تن )2005(؛ هانگ و همكاران )2006(چانگ 

  آموزش كاركنان. 26

؛ تـوبين  )2002(و همكـاران ؛ داونپـورت )2005(؛ وونـگ)2003(مافيت و همكاران
ــاكر )2003( ــوهن و ب ــاران )1999(؛ ك ــوان و همك ؛ كونلنــگ و زهنــگ )2006(؛ اخ
؛ مانتكـان و همكـاران   )2011(؛ يزداني و همكاران )2013( ؛ شان و همكاران)2009(
؛ )2007(؛ جعفـري و همكـاران   )2004(؛ جنيكس و الفمن )2009(؛ ميگدادي )2006(

؛ كاردوسو و همكـاران  )2006(؛ چانگ )2007(؛ پلسيس )2010(خطيبيان و همكاران 
  )2002( ؛ يحيي و وي)2011(؛ دالوتا )2012(؛ كمهاوي )2009(؛ ميگدادي )2012(

؛ رابرتـز  )2000(؛ رولند و چاول)1999(؛ بوكويتز و ويليامز )2003(مافيت و همكاران  اعتماد. 27
  )1391(؛ منوريان و همكاران )1998(روساك پ؛ داونپورت و )2000(
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 منبع  كد

؛ تـراچ و بريـدگز   )2006(چانـگ  ؛ )2013(؛ شان و همكاران)2003(مافيت و همكاران  توانمندسازي كاركنان. 28
)2000(  

؛ هسـيه و  )1999(؛ هيچكينـز)1999(نپـورت و كلاهـر   و؛ دا)2003(مافيت و همكاران  ساختار دانشي. 29
  )2009(؛ اخوان و همكاران )2003(؛ مافيت و همكاران )2002(همكاران 

 )2003(كانلي و همكاران تعامل با جامعه. 30
  ) 2010(؛ اجمل و همكاران)2003(كانلي و همكاران شناسي جمعيت. 31

  مديريت دانش استراتژي. 32

؛ )2003(؛ تــوبين )2004(ابگــو ؛ )1997(؛ اســكايم و اميــدتون )2006(ه و همكــارانيــ
؛ )2006(؛ جعفري و همكاران )2009(؛ اخوان و همكاران )2002(داونپورت و همكاران 

؛ )2003(؛ چوريدس و همكاران )2014(؛ اوليوا )2014(؛ كيم و همكاران )2005(وونگ 
؛ )2003(؛ خطيبيـان و همكـاران   )2007(؛ كروگـر و اسـتيمن   )2003(جنيكس و الفمن 
كمهـاوي  ؛ )2011( ؛ كروگر و جانسون )2009(؛ هيسينگ )2009(ران كونلنگ و همكا

؛ ايسـپونر  )1999(؛ بيرلي و چاكربـارتي  )2006(؛ لين و همكاران )2011(؛ دانونا )2012(
  )2008(؛ چوي و همكاران )2000(

  )2002(؛ يحيي و وي )2000(؛ هولس اپل)2006(يه و همكاران  رهبري . 33

هــاي  فعاليــتمشــوق . 34
  دانشي و انگيزش

؛ يـو  )2006(؛ مانتكان و همكاران )2012(؛ ونو)1999(؛ ليبوويتز)2006(يه و همكاران
ين پ؛ ونگ و اس)2013(؛ شان و همكاران )2004(؛ جنيكس و الفمن )2004(و همكاران 

 ؛ پلسـيس )2012(؛ مس ماچاكـا و همكـاران   )2011(؛ دالوتا )2005(؛ ونگ )2005(وال
  )2004(ابگو ؛ )2012(

ــام. 35 ــار انج ــدرت و اختي ق
  )2006(يه و همكاران   كارهاي دانشي

  فرهنگ پشتيبان. 36

؛ )2008(؛ كينگ )2011(؛ راي )1999(؛ ليبوويتز )2005(؛ وونگ)2006(يه و همكاران
؛ ژنگ )2009(؛ مونيكاهو و همكاران )2009(؛ لي و همكاران )2015(لينگ و همكاران 

؛ نـوريزاه و  )2007(؛ تسـاي و لـي   )2009(؛ كيسلينگ و همكـاران  )2009(و همكاران 
؛ ايسـپونر  )2000(؛ چـوي و لـي   )2002(؛ چـوي  )2003(؛ لي و چوي )2006(همكاران 

  )2006(؛ جونز و همكاران )1392(؛ آشنا و همكاران )2000(

ــديريت  . 37 ــدهاي مـ فراينـ
  دانش

؛ كونلنـگ و  )2001(؛ لي و كيم )1997(؛ اسكايم و اميدتون )2005(و اسپين والونگ
؛ هسـيه و همكـاران   )2009(؛ جيـنكس و الفمـن   )2009(؛ ميگدادي )2009(همكاران 

؛ چـن و  )2013(؛ شـان و همكـاران   )2005(؛ وونـگ  )2007(؛ لين و همكاران )2009(
؛ خطيبيـان و  )2007( ؛ كروگر و اسـنيمن )2011(؛ بوتواكيوانا و همكاران )2013(فانگ 

؛ چانـگ و همكـاران   )2010(؛ ليـدنر و والـد   )2009(؛ پي و كانكهالي )2010(همكاران 
؛ پلسـيس  )2009(؛ كروگـر و جانسـون   )2012(؛ صديقي و زنـد  )2011( ؛ دانوتا)2009(
؛ )2007(؛ آنگ و ماسينگهام )2007(؛ پارك )2001(؛ محمدي فاتح و همكاران )2007(

؛ )2002(؛ يحيـي و وي  )1998(؛ داونپـورت و همكـاران   )2000( ؛ مرس)2005(داروچ 
  )1391(منوريان و همكاران 
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  2ادامة جدول 
 منبع  كد

  منابع سازمان. 38
؛ دالوتـا  )2012(؛ وئـو)2013(؛ شـان و همكـاران   )2000(؛ هولس اپـل)2005(وونگ

؛ رابينسون و )2009(؛ ميگدادي )2000(؛ تراچ و بريدگر )2013(؛ صديقي و زند )2011(
 )2006(همكاران 

  مديريت منابع انساني. 39

؛ هيسـينگ  )2009(؛ چـي و كانكهـالي   )2003(؛ چوريـدس و همكـاران)2005(وونگ
؛ )2000(؛ هـولس اپــل  )2006(؛ يــه و همكـاران  )2003(؛ مافيـت و همكـاران   )2009(

؛ خطيبيـان و  )2009(؛ اخوان و همكاران )2001(؛ لي و كيم )2009(چانگ و همكاران 
ــاري )2010(همكــاران  ــد )2010(؛ كــاظمي و ظفرالهي ــا )2012(؛ صــديقي و زن ؛ دالوت

  اوولتــرا ؛)2000(  ســوليمون و ايســپونر ؛)2000(  آرمســترانگ ؛)2002(  يحيــي ؛)2011(
 ؛)1390(  روحـاني و دعـايي   ؛)2003( هيسـلپ  ؛)2000(  روبرتسون و همرسلي ؛)2005(

  )2002(يحيي و وي  ؛)2003(  كوليسن و كلارك
  )2012(؛ چن و فانگ)1997(اسكايم و اميدتون رهبري دانشي. 40
  )2002(؛ يحيي و وي)1997(اسكايم و اميدتون خلق دانش. 41
 )2000(؛ ايسپونر)1997(اسكايم و اميدتون تسهيم دانشفرهنگ . 42

  معماري سازماني. 43

؛ )2011(؛ يزدانـي و همكـاران   )2013(؛ شـان و همكـاران   )1997(اسكايم و اميـدتون
؛ جـنكس و  )2009(؛ ميگدادي )2009(؛ اخوان و همكاران )2006(مانتكان و همكاران 

؛ هيسـينگ  )2010(؛ كاظمي و ظفرالهياري )2007(؛ جعفري و همكاران )2004(الفمن 
؛ خطيبيـان  )2004(؛ ابگو )2003(كاران ؛ هانگ و هم)2005(؛ ونگ و همكاران )2009(

؛ كمهـاوي  )2003(؛ چوريـدس و همكـاران   )2010(؛ ليـدنر و والـد   )2010(و همكاران 
؛ چانگ )2012(؛ صديقي و زند )2012(؛ مس ماچاكا و همكاران )2011(؛ دالوتا )2012(
؛ )2007(؛ چــن و هانــگ  )2010(؛ لئــو ويــو  )2007(؛ وانــگ و همكــاران  )2006(

؛ )2001(؛ گلد و مالهوترا )2004(؛ كيم و هايانگسولي )2011(سرشت و همكاران  انرحم
  )2004(؛ كي و ليم )2007(؛ كارتز و سويز )2009(داو 

؛ يحيـي و وي  )2006(؛ جعفري و همكاران )2002(؛ بيكسلر)1997(اسكايم و اميدتون  يادگيري مستمر. 44
  )1391(؛ منوريان و همكاران )2002(

 )2000(؛ سالمن و اسپن)2000(هولس اپل  كنترل. 45
 )2014(اوليوا تعريف شفاف دانش. 46
 )1999(ليبوويتز زيرساخت مديريت دانش. 47
 )2009(؛ اخوان و همكاران)2003(توبين  پايلوت. 48

  
 



ناوری اطلاعات   ــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   60   1395 ، بهار1 ةشمار ،8دورة  ،د 
  2ادامة جدول 

 منبع  كد

  شفافيت فرهنگ. 49
؛ وونگ )2003(؛ توبين)2004(؛ ابگو )1997(؛ اسكايم و اميدتون)1999(ليبوويتز

ــورت )2005( ــاران  )1998(؛ داونپ ــوان و همك ــاران  )2009(؛ اخ ــت و همك ؛ مافي
  )2006(؛ مراديان و همكاران )2006(؛ جعفري و همكاران )2003(

ــاران  مديريت تغيير. 50 ــورت و همك ــوبين )1998(داونپ ــاران )2003(؛ ت ــري و همك ؛ )2006(؛ جعف
  )2007(؛ پلسيس )2006(همكاران  مانتكان و

؛ داونپـورت و  )2003(؛ تـوبين  )2004(؛ ابگـو  )2000(؛ هولس اپـل)2005(وونگ  معيارهاي دانش. 51
  )2009(؛ اخوان و همكاران )2002(همكاران 

  )2003(؛ مافيت و همكاران )1998(؛ اولريچ)1998(مارتينز توانمندسازي شغلي. 52

؛ )1998(؛ داونپـورت و همكـاران   )2005(؛ وونـگ)2002(؛ بيكسلر)2003(توبين  تعهد مديران. 53
  )2003(مافيت و همكاران 

همسويي مـديريت دانـش بـا    . 54
  سازمان استراتژي

؛ رابينسـون و همكـاران   )2009(؛ چانـگ و همكـاران   )2004(ابگو؛)2014(اوليوا
؛ مـس ماچاكـا و   )2012(و همكـاران   ؛ مهرگـان )2006(؛ لين و همكاران )2006(

  )2000(؛ ايسپونر )2012(همكاران 
  )1394(؛ يزداني و همكاران)2014(اوليوا فرهنگ نوآوري. 55
تـــأثير مثبـــت بـــر كيفيـــت. 56

  )1392(؛ حسيني عزآبادي و همكاران )2000(؛ سالمن و اسپن )2005(لين و وي   محصولات و خدمات

مـديريت   رويكرد سيستمي به. 57
  دانش

؛ )2006( ؛ جـونز و همكـاران  )1392(؛ حسيني عزآبادي و همكاران )2003(توبين
  )2006(؛ ييه و همكاران )2009(؛ اخوان و همكاران )2011(لين 

تأثير مثبت مديريت دانش بـر  . 58
 عملكرد سازمان و ايجاد ارزش

زاك و همكـاران  ؛)2010(؛ راجا كاسـيم  )2009(؛ فگاته و همكاران)2005(داروچ
؛ لـين و  )2003(؛ كالينـگ  )2005(؛ لـي و همكـاران   )2002(؛ چوي و لي )2009(

؛ )2003(؛ لـي و چـوي   )2009(؛ لياو و وو )2009(؛ ليو و همكاران )2005(تسنگ 
ــين و وي )2009(؛ كيســيلينگ و همكــاران )2002(چــوي  ؛ نــورس و )2005(؛ ل

؛ علوي و ليدنر )2007(اكيو و ويگلر ؛ سانا راند)1999(؛ داونپورت )2000(همكاران 
ــوفتن و اولســن  ؛)2009(؛ ميگــدادي )2005( اروچ؛ د)2001( ؛ شــامخي )2003(ت
؛ بـوز  )2003(؛ كالينگ )2002(؛ آسوه و همكاران )1389(؛ اخوان و باقري )1389(
؛ نورالسنا و همكـاران  )2000(؛ سالمن و اسپن )2000(؛ نورس و همكاران )2004(
؛ مـار و همكـاران   )2009(؛ چـن و همكـاران   )2008(همكـاران   چوي و: )1390(
)2003(  

تأثير مثبت مديريت دانش بـر. 59
  مشتريان و رضايت مشتري

؛ نورس )2004(؛ بوز)1389(؛ اخوان و باقري )1389(؛ شامخي)2005(لين و وي
  )1392(؛ حسيني عزآبادي و همكاران )2000(و همكاران 

  



  61   ـــــــــــــــــــــــــــــ...  مدل علّي عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذارتوسعة 

  2ادامة جدول 

 منبع  كد

ــش و. 60 ــديريت دانـ ــأثير مـ تـ
  كاستراتژيدستيابي به اهداف 

؛ )2000(؛ سالمن و اسپن )2009(؛ ميگدادي )2005(؛ درانچ)2001(علوي و ليدنر
  )2000(ايسپونر 

دســتاوردهاي مــالي مــديريت. 61
  دانش

ــاران ــوز)2009(زاك و همك ــاران )2004(؛ ب ــورس و همك ــامخي )2000(؛ ن ؛ ش
  )1392(؛ حسيني عزآبادي و همكاران )1390(نورالسنا و همكاران ؛ )1389(

ــر. 62 ــش ب ــديريت دان ــأثير م ت
 نفعان ذيرضايت 

  )2000(؛ نورس و همكاران )2005(لين و وي 

ــد و يــادگيري فــردي و. 63 رش
  سازماني

؛ حســيني )1390(؛ نورالســنا و همكــاران)2002(؛ يحيــي و وي)1389(شــامخي
  )1392(همكاران عزآبادي و 

 

  هاي كيفي تحليل و تركيب يافتهو تجزيه: پنجممرحلة 
سـازي مفـاهيم،    اين روش براي شـفاف . ستها تفسير يكپارچه و جديدي از يافته هدف فراتركيب

ها پذيرفتـه   هاي عملياتي و تئوري هاي موجود دانش و ظهور مدل الگوها و نتايج در پالايش حالت
ميـان   جو شده است كـه و تحليل، موضوعاتي جستو تجزيه در فرايند). 2003 فينفگلد،(شده است 

. شـود  عنـوان بررسـي موضـوعي شـناخته مـي      بهنمونه اند، اين  هاي فراتركيب پديدار شده مطالعه
هـاي   بنـدي  طبقهدهد و  را شكل مي اي بندي طبقهپژوهشگر موضوعي شناسايي شد،  هنگامي كه

نتيجـه   در. دهد كه آن را به بهتـرين گونـه توصـيف كنـد     مشابه و مربوط را در موضوعي قرار مي
كـاري ارائـه    هـاي  ههـا يـا فرضـي    ها و تئوري توضيحات، مدلاي براي  هاي اساسي و پايه موضوع

پس از اسـتخراج كـدهاي اوليـه از مـتن     پژوهش ين در ا). 2007 سندلوسكي و باروسو،(شوند  مي
كدگـذاري ديگـري صـورت    دوبـاره  ، )اولمرتبة كدگذاري (شد اجرا چهارم مرحلة كه در  ها مقاله
نيـز   ميمفـاه نهايـت بـر    درو ) دوممرتبـة  كدگـذاري  (دهد  را شكل مي) ابعاد(گيرد كه مفاهيم  مي

ه در ايـن پـژوهش   نچ ـآ. شناسايي شـوند ) ها مؤلفه(ها  گيرد تا مقوله كدگذاري ديگري صورت مي
پويـايي  اي كه  گونه به ؛تمركز بر روابط بين كدها است ،ملاك كدگذاري در نظر گرفته شده است

مـدل  توسـعة  سهولت براي بندي جامعي  رشد و افول بلوغ مديريت دانش را پوشش دهند و طبقه
نشـان داده شـده    3بندي در جـدول   اين طبقهنتايج . ي و معلولي در اختيار پژوهشگر قرار دهندعلّ

  .است
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  ها بندي يافته طبقه. 3جدول 

  كد ابعاد  مؤلفه

ف 
هدا

به ا
بي 

ستيا
د

مان
ساز

  

 درآمد، افزايشهانهيهزكاهش آوردهاي مالي سازماندست

آوردهاي غيرمالي  دست
  سازمان

  نفعان يذرضايت كاربران دانش، استفاده از دانش، ايجاد ارزش براي 
محصول و خـدمات، رشـد و يـادگيري    ارائة شهرت، سهم بازار، زمان 

  .فردي و سازماني، تأثير مثبت بر كيفيت خدمات و محصولات

وغ 
ي بل

سان
و ان

ني 
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ش

 دان
يت

دير
م

 

مديريت دانش، منابع سازمان، همسويي مديريت دانـش بـا   استراتژي  استراتژي
  .  سازمان استراتژي

  رهبري و مديريت
حمايت و پشتيباني مديريت ارشد، رهبري دانشـي، كنتـرل، مـديريت    

مـديريت  تغيير، تعهد مديران؛ ارزيابي عملكرد، رويكرد سيسـتمي بـه   
  .دانش

  .ابزار فناوري اطلاعات، زيرساخت فناوري، ابزار تكنولوژيكي  وري اطلاعاتناف

  فرهنگ سازماني
سازماني، اعتماد، تعامل يا جامعـه،   بازفرهنگ دوستدار دانش، فرهنگ 

فرهنگ پشتيبان مديريت دانش، فرهنگ نوآوري، شفافيت فرهنـگ،  
  . شناسي جمعيت

  انسانيمنابع 

همكاري و هماهنگي، امنيت شغلي، انگيـزش كاركنـان، كـار تيمـي،     
ارزيابي عملكرد، الگوبرداري، درگيري و مشاركت كاركنـان، آمـوزش   
كاركنان و تحصـيلات، توانمندسـازي كاركنـان، آمارنگـاري، مشـوق      

هاي دانشي و انگيزش، قدرت و اختيار انجام كارهاي دانشـي،   فعاليت
  . ني، يادگيري مستمرمديريت منابع انسا

  اقدامات مديريت دانش
مديريت دانش، معماري مـديريت   سيستماتيكتسهيم دانش، رويكرد

دانش، مخـزن دانـش، سـاختار دانشـي،     ذخيرة ي و مستندسازدانش، 
شفافيت تعريـف دانـش، خلـق دانـش، زيرسـاخت مـديريت دانـش،        

  . معيارهاي دانش

  .سازماني براي مديريت دانش، ارگانيكي ساختارآمادگي   ساختار سازماني

  
انـد،   يكديگر پرداختـه بر تأثير ابعاد چگونگي كه به بررسي روابط و هايي  پژوهش 4در جدول 

   .است بندي شده طبقه
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  روابط ابعاد ةكنند تأييدهاي  پژوهش. 4جدول 
 منابع تأثير ابعاد

توانمندسازهاي سازماني و تأثير 
انساني مديريت دانش بر پيشرفت 

  فرايند مديريت دانش

؛ )2009(؛ لـي و همكـاران   )2015(؛ لينگ و همكـاران  )2008(؛ كينگ)2011(راي
؛ كيسـلينگ و همكـاران   )2009(؛ ژنـگ و همكـاران   )2009(مونيكاهو و همكـاران  

؛ چوي )2003(؛ لي و چوي )2006(؛ نوريزاه و همكاران )2007(؛ تساي و لي )2009(
سرشت  رحمان؛ )2007(؛ چن و هانگ )2010(؛ لئو و يو )2000(؛ چوي و لي )2002(

ــاران  ــولي  )2011(و همك ــيم و هايانگس ــالهوترا  )2004(؛ ك ــد و م ؛ داو )2001(؛ گل
 ؛ )2010(؛ يانگ )2004(؛ كي و ليم )2007(؛ كارتز و سويز )2009(

طول  سير بلوغ مديريت دانش در
 زمان و ابعاد مؤثر بر آن

  

؛ لـي و  )2000(؛ شركت اينفـوس تكنولـوژي   )2000(شركت مشاوره كي پي ام جي
( ؛ هسـيا و همكـاران   )2006(؛كانكنهـالي و پـي   )2005(؛ هونگ و چو )2001(كيم 

؛ )2010( ؛ خطيبيـان و همكـاران  )2010( وري امريكـا  ؛ مركز كيفيت و بهـره )2009
  )2011(كورياكوز و همكاران 

تأثير پيشرفت مديريت دانش در 
  دستيابي به اهداف سازمان

؛ زاك و همكـاران  )2010(؛ راجـا كاسـيم   )2009(؛ فگاته و همكـاران)2005(داروچ
؛ لين و تسنگ )2003(؛ كالينگ )2005(؛ لي و همكاران )2002(؛ چوي و لي )2009(
؛ چــوي )2003(چـوي  ؛ لـي و  )2009(؛ ليـاو و وو  )2009(؛ ليـو و همكـاران   )2005(
؛ سـانا  )1999(؛ داونپـورت  )2000(؛ نـورس و همكـاران   )2005(؛ لين و وي )2002(

ــر   ــداكيو و ويگل ــدنر  )2007(ران ــوي و لي ــچ )2001(؛ عل ــدادي )2005(؛ دران ؛ ميگ
؛ بـوز  )1389(؛ اخـوان و بـاقري   )1389(؛ شـامخي  )2003(؛توفتن و اولسـن  )2009(
؛ نورس و همكاران )2004(؛ بوز )2003(لينگ ؛ كا)2002(؛ آسوه و همكاران )2004(
  )2003(؛ مار و همكاران )2000(

روابط بين عوامل انساني و فرهنگ 
  مؤثر بر مديريت دانش

؛ )1998(؛ آميـدتون و همكـاران   )1998(؛ داونپـورت و پورسـاك   )2000(هولس اپل
؛ )1997(؛ اسـكايم و اميـدتون   )2012(؛ لـين و همكـاران   )1999(اسكايرم و اميـدن  

؛ هيسـينگ  )2009(؛ چي و كانكهـالي  )2003(؛ چوريدس و همكاران )2005(وونگ 
؛ )2000(؛ هـولس اپـل   )2006(؛ يه و همكـاران  )2003(؛ مافيت و همكاران )2009(

؛ خطيبيـان  )2009(؛ اخوان و همكاران )2001(؛ لي و كيم )2009(چانگ و همكاران 
؛ بوتواكينا )2012(؛ صديقي و زند )2010(؛ كاظمي و ظفرالهياري )2010(و همكاران 
سوليمون و  ؛)2000(  آرمسترانگ ؛)2002(  يحيي ؛)2011(؛ دالوتا )2011(و همكاران 

 ؛)2003(  هيسـلپ  ؛)2000(  روبرتسون و همرسـلي  ؛)2005(  اوولترا؛ )2000(  ايسپونر
  )1385(  زاهدي و نجاري ؛)2003(  كوليسن و كلارك ؛)1390(  روحاني و دعايي

  كنترل كيفيت: ششممرحلة 
هـاي   در اين پژوهش براي كنترل مفـاهيم اسـتخراجي، پـس از تكميـل مراحـل پيشـين، يافتـه       

هـاي   گـروه  ةجلس ـ. هاي متعدد گروه كانوني با شركت خبرگان ارائه شـد  در جلسه شده بندي طبقه
و تمركـز اصـلي بـر     اسـت زمـان تعـدادي از افـراد     هـم  ةمصاحبگروهي شامل  ةمصاحبكانوني، 
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كـه بـا تعامـل ميـان     ت اس ـشـوندگان   مصاحبهو  پژوهشگرشده بين  مطرحهاي  پاسخها و  پرسش
بـا   اين مرحلـه ). 1998و كروگر،  مورگان(آيد  اطلاعات بسيار مهمي به دست مي گانكنند شركت

پژوهشـگران  و  اسـتادان هاي مختلف بـا حضـور    اي، در محل دقيقه 90تا  60هاي  تشكيل جلسه
استقرار سابقة سازي مديريت دانش در سه سازمان موفق در اين زمينه با  دانشگاهي، متوليان پياده
سـازي مـديريت دانـش     سال و همچنين كارشناسان و مشـاوران پيـاده   5مديريت دانش بيش از 

كدگـذاري و  چگـونگي  آمـده از نظـر    دسـت  بـه هـاي   ابعاد و مقوله ها هدر اين جلس. صورت گرفت
هاي  مصاحبهدر اجراي همچنين . شدتأييد  3و جدول  بحث و بررسي انهبندي و روابط بين آ طبقه
در سـازمان محـل    3بنـدي جـدول    ساختاريافته با كارشناسان مديريت دانش، مطابقت طبقـه  نيمه

بحث  ا در رشد و افول مديريت دانش نهاد و مفاهيم و تأثير آا و همچنين روابط بين ابعنهخدمت آ
بـه ايـن   . بعـد اسـت  مرحلـة  ي و معلولي در آن توسعه و تكميل نمودار علّنتيجة كه  شدو بررسي 

از دو جنبـه  دسـتاورد  كـه ايـن     اسـت  دست آمـده  بهشده، از روايي محتوا  ارائهترتيب روايي نتايج 
پيشين است كه خود به روايي نتـايج  هاي  پژوهشاول، استفاده از نتايج جنبة  :صورت گرفته است

 هاي گروه كانوني و تبادل نظـر بـا خبرگـان اسـت كـه      دوم، تشكيل جلسهجنبة و  دشو منجر مي
   .روايي نتايج است ةدهند نشان ها لفهؤم نكردنتغيير

  ها يافتهارائة : هفتممرحلة 
بعـد   9دسـت آمـد كـه در     كـد بـه   63مجموع  دربا پايان مراحل فراتركيب و مشورت با خبرگان، 

وري نا، رهبري و مديريت، فاستراتژيدستاوردهاي مالي سازمان و دستاوردهاي غيرمالي سازمان، 
بنـدي   طبقـه اطلاعات، فرهنگ سازماني، منابع انساني، اقدامات مديريت دانش و ساختار سازماني 

توانمندسازهاي انساني و سازماني و همچنـين دسـتيابي بـه اهـداف     مقولة اين ابعاد در دو  .شدند
گـرفتن نظـر خبرگـان و    ي را كه بـا در نظـر   ساختار كلي مدل علّ 3شكل . گيرند سازمان قرار مي

  .دهد توسعه داده شده است، نشان مي 4هاي جدول  يافته
سيستم بلوغ مديريت دانش، دستيابي به اهداف سازمان، توانمندسازهاي  زيرشامل   اين نمودار

اقـدامات مـديريت   ؛ پشتيباني و رهبري مـديريت ؛ سازمان استراتژي :دروني مديريت دانش شامل
فنـاوري اطلاعـات و برخـي    ؛ منابع انسـاني و كاركنـان  ؛ ساختارسازماني؛ فرهنگ سازماني؛ دانش

و  شوند ناميده ميكه در اينجا با عنوان توانمندسازهاي بيروني مديريت دانش است زا  عوامل برون
  . شود ه ميمشاهد 5صورت كلي در جدول  بهروابط بين عوامل و كدها . اند خارج از مرز مدل
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  يساختار كلي مدل علّ. 3شكل 

  ها ارتباطات زيرسيستم. 5جدول 
 ارتباطات هازيرسيستم

بلوغ مديريت دانش و دستيابي به 
  اهداف سازمان

تـلاش نـامنظم و   سطح بلوغ مديريت دانش افزايش يابد، مـديريت دانـش ازچههر
افزايش سبب نتيجه  در ،رود سازمان پيش مي استراتژيراستايي با  موقت به سوي هم

  .شود ميزان دسترسي به اهداف سازمان و خلق ارزش براي آن مي
اقدامات مديريت دانش و بلوغ

  مديريت دانش
اقدامات و فرايندهاي مديريت دانـش هدفمنـد، هماهنـگ، مـنظم و مسـتند      چههر

  .گيرد ميباشند، بلوغ مديريت دانش در سطح بالاتري قرار 

دستيابي به اهداف سازمان و 
  توانمندسازهاي مديريت دانش

مديران را براي حمايـت  انگيزة از يك سو  ،دستيابي هر چه بيشتر به اهداف سازمان
دهد و از سوي ديگر بـا افـزايش رضـايت كاركنـان و      از مديريت دانش افزايش مي

   .كند بيشتر ميهاي دانشي  شركت در فعاليتبراي ا نهآانگيزة افراد، 

پشتيباني و رهبري مديريت دانش و 
  ساير توانمندسازهاي مديريت دانش

ساختار رسمي مـديريت دانـش،   توسعة بيشتر مديران، بر پشتيباني و رهبري مؤثر و
توسـعة  فرهنگ پشتيبان مديريت دانش، تجهيز زيرساخت فناوري اطلاعات، توسعة 

  .مدار سازمان و آموزش و انگيزش كاركنان تأثير دارد دانش استراتژي
 



  1395 هار

مـديران را    

شته باشد، 
 اقـدامات   
زش افـراد   

و فنـاوري  
 مـديريت      

 انگيـزه و   

هـاي   هش 
هـاي   حبه 

اي  حرفـه   
مونـه، بـه     
 و عوامـل   

  

، به1 ةشمار ،8رة 

هـا، حمايـت م مشـي 

داشزيادي غييرپذيري 
هنگ تسهيم دانـش،

انگيـزهنگ پشتيبان
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حمايـت   ةكنند تقويتهاي  اي از حلقه كه مجموعه است، بخشي از نمودار كلي 4نمودار شكل 
 اسـتراتژي سـازي   مديران با توسعه و جاري. دهد هاي مديريت دانش را نشان مي مديران از برنامه

پيشبرد مديريت دانش، ساختار رسمي مديريت دانش، آموزش درون براي دانشي، تخصيص منابع 
از طرفـي فرهنـگ پشـتيبان    . كند سازماني و فرهنگ پشتيبان مديريت دانش را تقويت مي و برون

بخشـد كـه تعامـل     فرهنـگ را بهبـود مـي    ،پذيري مديريت دانش، فرهنگ باز سازماني و انعطاف
همچنـين  . دهـد  رسمي كاركنان را افزايش مي غيرگوهاي رسمي و و و گفتروابط يزان مستمر و م

ايـن عوامـل    تمام. دهد ساختار، انگيزش و تعهد كاركنان را افزايش ميتوسعة آموزش كاركنان و 
نهايت افزايش بلوغ  در. دهد نتيجه سطح بلوغ مديريت دانش را ارتقا مي درفرايند مديريت دانش و 

و موجب انگيزش مديران و جلب حمايت  برد بالا ميدستيابي به اهداف سازمان را مديريت دانش، 
بخشي از تأثيرات توانمندسازهاي مديريت دانـش را در تقويـت فراينـدهاي     5شكل . شود ا مينهآ

دانش سازماني، دانش فردي، انتقـال دانـش    افزايش تسهيم دانش،. دهد مديريت دانش نشان مي
سـطح بلـوغ    ،هـا  هاي خبرگي، توسعه و تسهيم بهترين تجارب، تعامل بين افراد و تـيم  در انجمن

صـورت   بـه با افزايش بلوغ مـديريت دانـش، مـديريت دانـش     . دهد مديريت دانش را افزايش مي
گيـرد و دسـتاوردهاي سـازمان را     دانشي سازمان قرار مـي  استراتژياهداف راستاي يكپارچه و در 

  .بخشد بهبود مي

  
  زيرسيستم فرايند مديريت دانش و بلوغ مديريت دانش. 5شكل 
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كيـد بـر فاكتوره

اكتورهاي انساني

ني و فرهنگ سا
نتيكـه در   شـد 

 تأييـد خبرگـان
نشا 3و  2هاي  ل

 رهبري و مـدير
و ساختار سازماني
 درون سـازمان
يريت دانش تأثي

از يريت دانـش      
ش كيب، تأييد مي

؛)2001(و كـيم   

ناو  ــ  ــ د 
ت دانش بـا تأك

ش با تأكيد بر فا

عليّ عوامل انساني
اجـرا  فراتركيب

مشـورت و و ب
شد كه در جدول

،استراتژيابعاد
مديريت دانش و

گيـرد كـه در ي
ش سطح بلوغ مدي
ر موفقيـت مـدي
حل روش فراترك

لـي و؛ )2001(

ــــــــــــــ

ي بلوغ مديريتعلّ
 

دانش بلوغ مديريت

  ها
مدل علتوسعة ف
اساس رويكرد ف 

 كيفي فراتركيب
مقوله شناسايي ش

شامل ا ، انساني
ساني، اقدامات م

مـي بر دررا  اي ني
شد و بر افزايكن

ير مثبـت آن بـر
مراح ور ادبيات و

ز گلد و مالهوترا

ـــــــــــــــ

، مدل نمودار ع6
.دهد نشان مي 

ينمودار علّ. 6ل 

ي و پيشنهاده
با هدف ، حاضر

برنش سازماني
رويكرد پژوهش

م 2بعد و  9كد،
هاي سازماني و
زماني، منابع انس
 انساني و سازمان
ك نش كمك مي
ه و صحت تـأثي

در مروپيشين ي 
از اند عبارتها  ش

ـــــ   68

6شكل 
را سازماني

شكل

گير نتيجه
در پژوهش
مديريت دان

رگانة  هفت
ك 63مقاله، 

توانمندسازه
فرهنگ سا
مقوله ابعاد
مديريت دان

آمده دست به
هاي پژوهش

پژوهشاين 



  69   ـــــــــــــــــــــــــــــ...  مدل علّي عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذارتوسعة 

؛ )2010( مريكـا آوري  مركز كيفيـت و بهـره  ؛ )2009( هسيا و همكاران ؛ )2006(كانكنهالي و پي 
هماننـد مطالعـات   ). 2011(و راي ) 2011(كوريـاكوز و همكـاران   ؛ )2010( خطيبيان و همكـاران 

دستيابي به اهداف سـازمان  مقولة ) 2009(ميگدادي و ) 2005(لين و وي ؛ )2001(علوي و ليدنر 
ايـن مقولـه   . در موفقيت مديريت دانش و افزايش سطح بلوغ آن مطرح شده اسـت  يمؤثر عامل

دستيابي هر چـه  . رمالي سازمان استوردهاي غيآ آوردهاي مالي سازمان و دست  شامل ابعاد دست
مديران را بـراي حمايـت از مـديريت دانـش افـزايش      انگيزة بيشتر به اهداف سازمان از يك سو 

شـركت در  بـراي   را انه ـآانگيـزة  با افزايش رضـايت كاركنـان و افـراد،     ،دهد و از سوي ديگر مي
هر قدر سطح بلوغ مديريت دانش افزايش يابد، مديريت دانـش  . كند بيشتر ميهاي دانشي  فعاليت

سبب نتيجه  در و رود سازمان پيش مي استراتژييي با راستا همنامنظم و موقت به سوي  يتلاشاز 
گيـري بـا    ايـن نتيجـه  . شود افزايش ميزان دسترسي به اهداف سازمان و خلق ارزش براي آن مي

؛ علـوي و ليـدنر،   2000 ؛ نورس و همكـاران، 1999داونپورت، (شود  زيادي پشتيباني ميمطالعات 
  ...). و 1389، اخوان و باقري،1389 ؛ شامخي،2009 ؛ ميگدادي،2005؛ لين و وي، 2001

پيچيـدگي عوامـل مـؤثر بـر بلـوغ مـديريت دانـش و        اجـرا،  مراحـل   پژوهش حاضر در تمام
ا را با تأكيد بر عوامل انساني و فرهنگ سـازماني در اولويـت   نها و روابط عليّ ميان آه برهمكنش

انـد   بندي شـده  اي استخراج و طبقه گونه بهها  كدها، ابعاد و مقوله  رو  ايناز  .بررسي قرار داده است
كنون  مطالعاتي كه تا تمامسو  از يكآمده  دست بهنتايج . كه اين نگرش را تقويت و پشتيباني كنند

عوامل مؤثر بر بلوغ و پيشرفت مـديريت دانـش انجـام شـده اسـت را      ارائة بندي و  جمعزمينة در 
بنـدي قـرار    دهد و از سويي ديگر كدها و ابعادي را از مطالعات پيشـين در ايـن طبقـه    پوشش مي

ا را نه ـارتبـاط ميـان آ  چگونگي و آگاهي از  كردهدها و ابعاد را تأيي روابط عليّ ميان كد دهد كه مي
حـوزة  در مطالعـات   ذكرشدهبندي  طبقهارائة نگرشي كه اين پژوهش با  ،بنابراين. كند ميتسهيل 

 شـمار  هـاي آن بـه   افزايي كند، از دانش موفقيت مديريت دانش و افزايش سطح بلوغ آن ايجاد مي
 لـين، (هاي گذشته مؤيد ضرورت مطالعه براي رسيدن به چنين نگرشـي هسـتند    پژوهش. رود مي

  ). 2001 ؛ مالهوترا،2002؛ هولس اپل،2007 ؛ متها،2011
همچنين اين پژوهش مدل عليّ عوامل انساني و فرهنگ سازماني تأثيرگذار بر بلوغ مـديريت  

حـوزة  ير مدل ذهنـي مـديران و كارشناسـان    دانش را توسعه داده است، اين مدل با كمك به تغي
مـدل  . شود مي منجر گيري جديد ها و قوانين تصميم به طراحي ساختارها، سياست مديريت دانش،

بررسـي   ،عوامـل دخيـل در آن   شده با در نظـر گـرفتن ماهيـت بلـوغ مـديريت و تمـام       عليّ ارائه
شناسي سيسـتم   پوياييمديريت دانش و حوزة گرفته در  صورتتري نسبت به ساير مطالعات  كامل
؛ كامـاس و دسـاي،   2004رودريگـز و مـارتيس،   ( انـد  مدل در اين زمينه پرداختهارائة كه به است 
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خبرگـان مـديريت دانـش و داشـتن      بسياري ازگيري از مشورت  و بهره ها همقالزياد  تطبيق تعداد
مـديريت  حـوزة  فعـالان  كليـة  ماهيتي عام، محدود به سازمان يا صنعت خاصي نيست، بنـابراين  

  . كنندتوانند از نتايج آن استفاده  دانش مي
براي كردن آن  فرمولهسازي و  شده براي مدل شبيه ارائهكمي مدل توسعة براي مطالعات آتي 

توانند با تطبيـق   علاوه بر آن پژوهشگران مي. شود بلوغ مديريت دانش پيشنهاد ميپويايي تحليل 
  .بپردازند مدل در سازمان يا صنعت خاص، به بررسي تأثير عوامل دخيل در بلوغ مديريت دانش
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