
 Higher Education Letterجديد دورة،عالي  آموزش  نامة
 Vol. 6, No. 21, Spring 2013 ۴۱-۵۹صص،١٣٩٢بهار،بيست و يكم شمارة، ششم  سال

  
  :سازي مديريت دانش در دانشگاه شناسايي موانع پياده  

  )دانشگاه فردوسي مشهد موردي ةمطالع( 
Identifying Barriers to the Implementation of Knowledge 

Management: A case study 
 

  ۱۳/۰۲/۹۲: تاريخ پذيرش مقاله  ۱۸/۱۱/۹۱: تاريخ دريافت مقاله  
  

 *زادهقليرضوان حسين
 **سيده سوده ادهم هاشمي

Rezvan Hosseingholizadeh 
Syeda Soode Adham Hashemi

هدف اصلي اين پـژوهش، بررسـي موانـع: چكيده
انـش در دانشـگاه فردوسـي    سازي مـديريت د  پياده

از روش براي دستيابي به ايـن هـدف،   . مشهد است
پژوهش پيمايشي استفاده شد و به منظور گردآوري 
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آموزشـي،  (جامعة آماري مورد مطالعـه را كاركنـان   

حجـم  . دهند دانشگاه تشكيل مي) پژوهشي و اداري
در . نفـر بودنـد   ١١١العه مشتمل بـر  نمونة مورد مط

هاي كليدي مستخرج از  نتيجة تحليل محتواي گزاره
ديدگاه كاركنان، هشت عامل اصلي به عنوان عوامل 

ايـن عوامـل كـه نـاظر بـر      . كليدي شناسايي شـدند 
ترين موانع فرهنگي، شناختي، ساختاري و فنـي   مهم
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داد كه بـين سيسـتم پـاداش بـا ماهيـت وظـايف و       
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و ماهيت وظايف بـا آشـنايي بـا مـديريت دانـش،      
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Abstract: The main purpose of this study 
is to explore barriers to implement 
knowledge management in Ferdowsi 
University of Mashhad. To achieve this 
goal, the survey research method was 
used. In order to collect the required data, 
the Delphi technique was used. All 
members of participants in knowledge 
management course are selected as target 
population (n=111). According to 
Content analysis, eight main factors were 
identified as key factors. The most 
important factors include the cultural, 
cognitive, structural and technical 
factors. Those factors as barriers of 
knowledge management include reward 
system, manager - employee relationship, 
the nature of tasks, social interaction, 
learning, trust and integrity, 
understanding knowledge management 
and technical support. Also, the results 
showed that there is a significant 
correlation between the reward system 
and the nature of tasks; manager -
employee relationship and trust; and 
knowledge management familiarity and 
the nature of tasks.  
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  مقدمه
هـا را بـه سـمت و     رسالت و كاركرد سازمان، كوشش براي درك پديده دانش، امروزه

ها و سـازوكارهاي نـوين بـه    فرآينـد ، هـا  اده از سيسـتم سويي سوق داده است كه استف
و مـديريت صـحيح ايـن پديـده چـالش اصـلي مـديران ايـن          مـؤثر گيري منظور بهره

پاسخگويي به اين چـالش موجـب شـد تـا     . آيد ها در عصر جديد به شمار مي سازمان
نظران علوم مختلف به اين حوزه فراخوانـده شـوند تـا هـر يـك از       بسياري از صاحب

ها و جـوهره واقعـي ايـن     كاركرد و مكانيسم، ساختار، اي خاص به تبيين ماهيتويهزا
نظر به تعاريف متعدد و متنوعي كه از مـديريت دانـش و از منظرهـاي    . پديده بپردازند

تـوان   مـي ) ٢٠٠٠( هولدن و اشميت، به اين تعريف از شاين، گوناگون ارائه شده است
نـاظر بـر شـناخت دانـش فـردي و       فرآيندن يك اكتفا نمود كه مديريت دانش به عنوا

، زاده به نقل از حسينقلي( آشكار و ضمني و نيز تعامل بين آنهاست سازماني در دو بعد
گيـري   بهره، رمز موفقيت مديريت دانش) ١٩٩٥( 2و تاكه اوچي 1به زعم نوناكا). ١٣٩٠

يـن امـر بـا    ا. است، آشكار و هم دانش ضمني يعني هم دانش ، از تمامي اشكال دانش
هاي مناسب محقق خواهد  يفنّاورهاي دانش جمعي همراه با  ها و فرهنگفرآيندايجاد 
مديريت دانش دو نقش متمايز امـا مكمـل ايفـا خواهـد     ، اگر اين نكته را بپذيريم. شد
بندي دانش آشكار و نقـش ديگـر آن بـه     دهي و طبقهمربوط به سازمان ،نقش اول. كرد

مــديريت دانش در نـقش . افراد در سـازمان مـربوط اسـتچگونگي تعامل و ارتباط 
  ). ١٣٨٧، 4و جونز 3ساليز( دوم خـود با مـطالعـه فرهـنگ سـازمانـي مـناسبت دارد

 ةچگونگي اجراي مـديريت دانـش در حـوز    دربارةبه رغم مطالعات قابل توجهي كه 
ايـن موضـوع در   تمركـز روي  ، اند هاي غيرآموزشي صورت گرفته كسب و كار و سازمان

 بـر  حالي است كـه بنـا   اين در. رسد مي قلمرو آموزش عالي بسيار اندك و محدود به نظر
، 7؛ كيـدول ٢٠٠٠، ؛ راولي٢٠٠٣، و همكاران 6؛ لاه٢٠٠٦، 5كارتي مك( شواهد به دست آمده

؛ ١٩٩٩، 12؛ مـارتين ٢٠٠٢، 11سـمل  - ؛ كـاكوس ٢٠٠٧، 10؛ لي٢٠٠٠، 9و جانسون 8وندر ليند
                                                                                                                                      
1. Nonaka 
2. Takeuchi 
3. Salis 
4. Jones 
5. McCrarthy 
6. Loh 
7. Kidwell 
8. Vander Linde 
9. Johnson 
10. Li 
11. Coukos-Semmel 
1. Martin 
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 له كه آيا مـديريت دانـش در قلمـرو آمـوزش عـالي     ئاين مس به) ٢٠٠٨، 2لورو تي 1كرنفيلد
تقريباً پاسخ داده شده است و از مديريت دانش به عنوان يـك  ، تواند به كار گرفته شود مي

رود  مي مدار انتظار استراتژي تغيير سازماني براي غلبه بر تحولات نوظهور در اقتصاد دانش
مناسـب  هاي  ابزارها و سيستم، ها گاه را در به كارگيري روشهاي سازماني دانش كه قابليت

هاي به دست آمـده مؤيـد قابليـت كـاربرد      يافته، كلي به طور. مديريت دانش بهبود بخشد
نيـز  ) ۲۰۰۰( كه كيدول و همكاران چنان است؛ ات آموزش عاليمؤسسمديريت دانش در 

رسـمي و   ةيـك برنام ـ  ات آموزش عالي آمـادگي پـذيرش  مؤسس كه سازند مي خاطرنشان
تواننـد   مـي  آنهـا ، بنـابراين  ؛براي اجراي مديريت دانش در سطح سازماني دارنـد را مستند 

 شــان مــورد اســتفاده قــرار دهنــدموريــت سازمانأا بــه منظــور بهبــود ممــديريت دانــش ر
گرچه توجه به اين نكته نيز حائز اهميت است كه استفاده از اصول ). ١٣٩٠، زاده حسينقلي(

مديريت دانش در آموزش عالي بايد مبتني بر يك برنامه رسمي و مستند باشـد تـا    بنيادي
 ؛ات آمـوزش عـالي را مـنعكس نمايـد    مؤسسهنجارها و رفتارهاي منحصربه فرد ، باورها

در بررسي استراتژي مديريت دانـش در يـك   ) ۱۹۹۹( گونه كه مارتين همان، علاوه براين
شود كه استراتژي مديريت  مي چنين استنباط، ددانشگاه چند هدف مشترك را شناسايي كر

دانـش آفـرين و    فرآينـد ترغيب يـك  ، دانش در درون سازمانسازي  هدانش از طريق بهين
 كنـد  مـي  دانشـي پشـتيباني  هاي  كاربست دانش براي آموزش و يادگيري از صيانت دارايي

  ). ۲۰۰۶، كارتي مك(
سـازي آن در سـطح    يـاده با نظر به اهميت موضـوع مـديريت دانـش و پ   ، مع ذالك

بـر اجـراي موفـق آن     مؤثرهاي مديريت دانش و عوامل  مطالعه زيرساخت، ها دانشگاه
در ايـن  ، لـذا  ؛ويژه محققان اين حوزه بوده اسـت ها و ب اره دغدغه مديران سازمانهمو

مـديريت دانـش از ديـدگاه    سـازي   هپيـاد  موانعترين  نوشتار كوشش شده است تا مهم
در ادامـه ضـمن اشـاره بـه نتـايج      ، از اين رو ؛مورد بررسي قرار گيردكاركنان دانشگاه 

بـه  هـاي   بر مديريت دانش با اسـتناد بـه يافتـه    مؤثرعوامل  دربارةمطالعات انجام شده 
بـا ايـن    ؛گيـرد  ترين موانع اجراي مديريت دانش مورد بحث قرار مـي  مهم، دست آمده

ا اين امكان را فراهم خواهـد  و درك درست آنه موانع نيا عتيطبتوضيح كه شناخت 
 شـدت  از كاسـتن  حـداقل  ياآنها  كردن برطرفي برا را لازم اقدامات بتوان تا ساخت

  . آورد عمل بهآنها 
  

                                                                                                                                      
1. Cranfield 
2. Taylor 
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  شواهد پژوهشي: بر مديريت دانش مؤثرعوامل كليدي 
نيازمند توجـه بـه   ، دهد كه اجراي موفق مديريت دانش شواهد به دست آمده نشان مي

هـاي   ها و اسـتراتژي فرآينـد اساسـاً طراحـي   . نـد مؤثرموفقيت آن عواملي است كه در 
. مديريت دانش بدون توجه به الزامـات تحقـق آنهـا در عمـل اثـربخش نخواهـد بـود       

، فنـي ، عوامل بسياري را در ابعاد مختلـف سـازماني   ،مطالعات انجام شده در اين زمينه
دودي كـه در اثربخشـي   فرهنگي و فردي مورد نظر قرار داده و در نتيجه به عوامل مح

ي اطلاعـات و  فنّاور، فرهنگ سازماني. اند اشاره كرده، اند مديريت دانش تأثيرگذار بوده
، سـاختار ، منـابع انسـاني  ، اسـتراتژي سـازمان  ، حمايت مـديريت و رهبـري  ، ارتباطات
جـو  ، فشـار زمـان  ، بـازار ، رقابت( منابع مالي و دانشي و محيط، گيري اندازه، هافرآيند

، ٢و سـينگپتا  1بسـو ( ترين اين عوامل برشـمرد  توان از مهم را مي) و حكومتي اقتصادي
؛ ۲۰۰۶، ٦و چيرونگـام  ٥؛ تيرجيفگيـول ۲۰۰۷، و همكـاران  ٤؛ مهيدين۲۰۰۷، ٣زيم ؛٢٠٠٧
؛ ٢٠٠٢، ٩؛ حسـنعلي ٢٠٠٣، و همكـاران  ٨؛ چـورايتز ٢٠٠٤، يو و همكاران ؛۲۰۰۵، ٧ونگ

ــوكس ــمل -ك ــي۲۰۰۲، ١٠س ــاران ١١؛ مس ــوي؛ ۲۰۰۲، و همك ــدنر 12عل ؛ ۲۰۰۱، ١٣و لي
ــوويتز؛ ۲۰۰۰، ١٥و جوشــي ١٤هولســاپل ــورت١٩٩٩، ١٦ليب ؛ ١٩٩٨، و همكــاران ١٧؛ داونپ
 ـ) ۲۰۰۷( ٢٠پاليزكيويسـز ). ١٩٩٧، ١٩و اميدن 18اسكايرم يـك مـدل يكپارچـه از     ةدر ارائ

تـرين عامـل    فرهنگ سازماني را مهم، اجتماعي -مديريت دانش با تكيه بر رويكرد فني
كه چه دانشي  كند يمد؛ فرهنگ نه تنها تعيين نكن دانش تلقي مي براي موفقيت مديريت

كه براي حفظ مزيت نوآورانه سازمان لازم است  را بلكه آن نوع دانشي، ارزشمند است
 و بايد فرهنگ مناسبي ايجاد كنند تا افراد را بـه خلـق   ها سازمان. سازد نيز مشخص مي

  . اشتراك دانش در درون سازمان ترغيب سازند
                                                                                                                                      
1. Basu 
2. Sengupta  
3. Zaim 
4. Mohayidin 
5. Teerajetgul 
6. Charoenngam 
7. Wong 
8. Chourides 
9. Hasanali 
10. Coukos- Semmel 
11. Massey 
12. Alavi 
13. Leidner 
14. Holsapple 
15. Joshi 
16. Libowitz 
17. Davenport 
18. Skyrm 
19. Amidon 
20. Paliszkiewicz 
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از ايـن  . نشان داده شده است) ۱( امل كليدي موفقيت مديريت دانش در جدولعو
 تعداد محدودي از تحقيقات صورت گرفته به حـوزه آمـوزش عـالي مربـوط    ، مجموع

مهيـدين و  ، )۲۰۰۲( سـمل  -كـاكوس ، )۲۰۰۷( امطالعـات بسـو و سـينگوپت   . شـوند  مي
، )۱۳۸۸( خـاكپور ، )۱۳۸۷( نژاد دري و طالب، )۱۳۸۳( زاده حسينقلي، )۲۰۰۷( همكاران

الزامات تحقـق مـديريت   ) ۱۳۸۶( و بابازاده) ۱۳۹۰( پور و عطاپور هشام، آدينه قهرماني
، دانش در حوزه آموزش عالي را وابسته به عوامل گونـاگوني نظيـر فرهنـگ سـازماني    

شـبكه  ، حمايـت مـديريت ارشـد   ، انگيزش و تعهد، ساختار سازماني، رهبري، يفنّاور
نظـام آمـوزش و   ، دهـي  نظـام ارزشـيابي و پـاداش   ، ب نيروي انسـاني نظام جذ، دانش

، ارتبــاط بـا دولـت و جامعــه  ، امكانــات و فضـاي كالبـدي  ، تجهيـزات ، توانمندسـازي 
مراكـز  ، تحصـيلات تكميلـي  هـاي   دوره، المللـي  ارتباطات علمي در سطح ملي و بـين 

  . كنند مي يهاي علمي معرف ها و نمايشگاه نشست، ها همايش، پژوهشي و تحقيقاتي
  

  عوامل كليدي موفقيت مديريت دانش از ديدگاه محققان) ۱( جدول
  عوامل كليدي موفقيت مديريت دانش سال محققان

Basu & 
Sengupta 

حمايـت، انگيزش و تعهد كـاربران ، فرهنگ سازماني،هاي فني يكپارچهزيرساخت۲۰۰۷
 مديريت ارشد

Paliszkiewicz۲۰۰۷دگيري، حمايت فناّوري اطلاعاتهمكاري، اعتماد، يا  
Zaim۲۰۰۷فرهنگ، فناّوري، سازمان، سرمايه فكري 
Mohayidin et al۲۰۰۷فرهنگ -ها، اطلاعاتساختار، قابليت زيرساخت-اطلاعات  
Yeh, et al.۲۰۰۷تحليل نقش اصلي تواناسازها در اجراي مديريت دانش  
Teerajetgul & 
Charoenngam

  هاي فرديفناّوري اطلاعات، قابليتمشوق ها،۲۰۰۶
Wong۲۰۰۵ــاوري اطلاعــات؛ هــدف و اســتراتژي؛ حمايــت مــديريت و رهبــري؛ فرهنــگ؛ فنّ

هاي انگيزشـي؛ ها؛ حمايت هاي سازماني؛ فرآيندها و فعاليت گيري؛ زيرساخت اندازه
 منابع؛ آموزش و مديريت منابع انساني

Yu et al.۲۰۰۴ گيـري يـادگيري، فعاليـت تـيم دانـش، پـاداش، جهـت   هاي مديريتكيفيت سيستم
 مديريت دانش

Chourides et al.۲۰۰۳استراتژي؛ مديريت منابع انساني، فناّوري اطلاعات، كيفيت و بازار.  
Hasanali۲۰۰۲هاي  ها، زيرساخت ها و مسئوليترهبري، فرهنگ، ساختار، نقشIT گيري و اندازه  
Coukos-Semmel۲۰۰۲،گيريفرهنگ سازماني، فناّوري و اندازهرهبري  
Massey et al.۲۰۰۲هـاي گيري، منابع انساني، مالي، تخصـص، فرصـت  رهبري، همكاري، كنترل، اندازه

 دستيابي تكنولوژيكي، محيط خارجي
Alavi & Leidner۲۰۰۱ها، بستر سازمانفرهنگ سازماني، فناّوري اطلاعات، مشوق  
Holsapple & 
Joshi

دانشـي، انسـاني،(، منـابع)گيري، رهبـري هماهنگي، كنترل، اندازه(عوامل مديريتي۲۰۰۰
  ) رقابت، بازار، فشار زمان، جو اقتصادي و حكومتي(، محيطي)مادي و مالي
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  عوامل كليدي موفقيت مديريت دانش سال محققان
Libowitz۱۹۹۹شناسـي دانـش، ابزارهـا و حمايت مديريت ارشد، فرهنگ حمايتي، مخازن و هستي

هـاي هاي مديريت دانش، مشـوق  اتژي، زيرساختهاي مديريت دانش، استر سيستم
 ترغيب كننده اشتراك دانش

Davenport et al.۱۹۹۸هـاي چندگانـههاي مـديريت دانـش، كانـالحمايت مديريت ارشد، اهداف سيستم
هـاي هاي انگيزشي براي كاربران، فرهنگ دوستانه، زيرسـاخت  انتقال دانش، محرك

  طف و استانداردفني و سازماني، ساختار دانشي منع
Skyrm & 
Amidon

آفرينـي و اشـتراك پيوند با استراتژي، بينش اجباري، رهبري دانش، فرهنـگ دانـش  ۱۹۹۷
منـد دانـش دانش، يادگيري مسـتمر، زيرسـاخت تكنولـوژيكي و فرآينـدهاي نظـام     

 سازماني
Nonaka & 
Takeuchi

سـته، آشـفتگي خلاقيـتاستراتژي، استقلال كاركنان، زيـادگي اطلاعـات، تنـوع باي   ۱۹۹۵
 برانگيز

 فرهنگ سازماني۱۳۸۳ حسينقلي زاده
 ساختار سازماني، فناّوري اطلاعات، منابع انساني و فرهنگ سازماني۱۳۸۶ بابازاده
فرهنگ سازماني، ساختار سازماني، شبكه دانش، نظام جذب نيـروي انسـاني، نظـام۱۳۸۷نژاد دري و طالب

آموزش و توانمندسازي، تجهيزات، امكانات و فضـايدهي، نظام  ارزشيابي و پاداش
المللـي، كالبدي، ارتباط با دولت و جامعه، ارتباطـات علمـي در سـطح ملـي و بـين     

هـا و ها، نشسـت  هاي تحصيلات تكميلي، مراكز پژوهشي و تحقيقاتي، همايش دوره
 هاي علمينمايشگاه

 فرهنگ سازماني ۱۳۸۸  خاكپور
آدينه قهرماني،

 و عطاپورپور  هشام
  فرهنگ سازماني، ساختار سازماني، فرآيندها و منابع مالي ۱۳۹۰

  
بسـياري از محققـان بـر نقـش اساسـي      ، بر مديريت دانـش  مؤثراز مجموع عوامل 

يك مانع مهم و به ، فرهنگ سازماني. اند كرده تأكيدفرهنگ سازماني بر مديريت دانش 
. شـود  يريت دانـش تلقـي مـي   يك پيش شرط اساسي براي موفقيـت مـد  ، همان اندازه

اشتراك و ، محور ناظر بر روش زندگي سازماني است كه افراد را به خلق فرهنگ دانش
با تعيين اينكه چـه  ، فرهنگ، به تعبير ديگر ؛انگيزد كاربرد دانش توانمند نموده و بر مي

هـاي دانشـي را    فعاليـت ، با چه كسي و كي براي اشتراك دانش مناسب اسـت ، دانشي
هر فردي اشتراك دانش را بـه عنـوان   ، در يك فرهنگ دانشي. دهد ثير قرار ميتأ تحت

تـأثير  ) ٢٠٠٧( از ديـدگاه كينـگ  . شناسـد  پذيرد و به رسميت مي يك رفتار مطلوب مي
از ايـن   ؛فرهنگ سازماني بر مديريت دانش از زواياي گونـاگون قابـل ملاحظـه اسـت    

كه چه دانشي مهم اسـت شـكل   را  مربوط به اينهاي  فرهنگ سازماني مفروضه، منظر
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تعامـل اجتمـاعي را    ةزمين، كند بين دانش فردي و سازماني را تعديل مي ةرابط، دهد مي
بـا  ، دهـد  هاي خلـق و پـذيرش دانـش جديـد را شـكل مـي      فرآيند، آورد به وجود مي

آنها را به خلق دانش ، هاي يادگيري سازماني تأثيرگذاري بر شركت كاركنان در فعاليت
ي اطلاعات براي رمزگذاري و ذخيـره  فنّاوركاركنان را به استفاده از ، نمايد ميترغيب 

، از طريق تعيين هنجارهاي رفتـاري ، انگيزد هاي مديريت دانش بر مي دانش در سيستم
كاربرد دانش و نوآوري را در ميان كاركنان تشـويق   و، كند اشتراك دانش را ترغيب مي

محور نياز به يك فرهنـگ سـازماني اسـت كـه      دانشدر يك سازمان ، بنابراين. كند مي
 مراحل چرخه مديريت دانش با تمركز بر دانش را مورد حمايت قرار دهـد  ةبتواند كلي

 ). ٢٠١٠، 2و سيتار 1ريبيربه نقل از (
ترين عوامل فرهنگي  مروري بر ادبيات پژوهش حاكي از آن است كه برخي از مهم

، وفـاداري ، تعهـد ، احترام، انگيزش، صداقت، عتمادا: بر مديريت دانش عبارتند از مؤثر
.... امنيـت شـغلي و  ، حمايت، ارتباطات، فضاي نوآوري، همكاري، كار تيمي، ها مشوق

، ؛ نوناكا و تاكه اوچي١٩٩٧، ؛ اسكايرم و اميدن٢٠٠٤، ؛ يو و همكاران٢٠٠٧، پلسكيوز(
ــاران١٩٩٥ ــگ؛ ٢٠٠٠، ؛ لمكــن و همك ــگ 3چــن چان ــرت۲۰۰۶، 4و هان ؛ ۲۰۱۲ ،؛ هرب

و ال  5؛ ال ادايلـه ۲۰۰۳، ؛ هـوف و همكـاران  ۲۰۰۹، ؛ لوي و همكاران۱۳۸۷، دوپلسيس
   ).۲۰۰۹، ؛ هوف و هويسمن۲۰۱۱، 6اتايو

در ادبيـات مـديريت دانـش بـه تفصـيل بـه شناسـايي و        ، با توجه به مراتب فـوق 
خـواه  ، هـاي آموزشـي   خـواه در سـازمان  ، ت دانـش يبـر مـدير   مـؤثر استخراج عوامل 

اما نظر بـه وابسـتگي موضـوع مـديريت     . پرداخته شده است، هاي غيرآموزشي سازمان
بـا رويكـردي    ،در اين پـژوهش ، ها دانش به بافت و فرهنگ سازماني حاكم بر سازمان

سازي مديريت دانـش   پياده ةبر عوامل بازدارند تأكيداكتشافي به شناسايي اين عوامل با 
دار  سازماني نسبتاً ثابت عهدههاي  در پستدانشگاهي از منظر افرادي كه هاي  در محيط

  . مبادرت شده است، هستند مديريت دانشهاي  اجراي برنامه
  
  

                                                                                                                                      
1. Ribiere 
2. Sitar 
3. Chung 
4. Huang 
5. Al-Adaileh 
6. Al-Atawi 
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  روش
سـازي مـديريت دانـش از     به منظور شناسايي و استخراج موانع پيـاده  ،در اين پژوهش

 پيوسـتگي  و پيمايشي روش زيربنايي هاي مفروضه به نظر ديدگاه كاركنان دانشگاه و با
 مـورد  پيمايشـي  روش، پژوهش اين در پژوهشي مسئله ماهيت وها  مفروضه ناي ميان

 بـراي  پيمايشـي  روش به ياتكا با پژوهش كه شود مي اضافه. گرفته است قرار استفاده
 اي رابطه چه است؟ چگونه موجود شرايط ماهيت :نوع از پژوهشي هاي سؤال به پاسخ
 گيرد مي قرار استفاده مورد است؟ چگونه موجود وضعيت و دارد وجود رويدادها ميان

مورد نياز از تكنيـك  هاي  گردآوري داده به منظور ).۱۳۷۹، حجازي و بازرگان، سرمد(
يـابي   فنون توافق نيتر يكاربرديكي از مشهورترين و ، اين روش. دلفي بهره گرفته شد

يك موضوع از طريـق گـردآوري سيسـتماتيك     ةاست كه به منظور توافق جمعي دربار
و كارشناسان به طـور مسـتقل بـا اسـتفاده از      نظران صاحبات و عقايد گروهي از نظر

كاركنـان بـا    ةاز كلي ـ، بـراي ايـن منظـور    ؛)۱۳۸۱، يوسفي( گيردپرسشنامه صورت مي
شـنايي بـا مـديريت    آپژوهشـي و اداري كـه در دوره   ، مختلف آموزشيهاي  مسئوليت

درخواسـت شـد تـا    ، نفـر بـود   ۱۱۱دانش شركت نموده بودند و تعداد آنها مشتمل بر 
هاي  پاسخ، گاه آن ؛موانع اجراي مديريت دانش را در دانشگاه شناسايي نمايند نيتر مهم

هـايي كـه داراي مضـامين     با اين توضيح كه ابتـدا گـزاره   ؛دريافتي تجزيه و تحليل شد
بنـدي   مشترك دستههاي  بندي شده و سپس در قالب مفاهيم و مقوله مشابه بودند دسته

مستخرج از ديدگاه كاركنان در قالب فـرم نهـايي بـه    هاي  مقوله، در مرحله دوم. شدند
به كليه كاركنان ) كم و خيلي كم، متوسط، زياد، خيلي زياد( منظور تعيين درجه اهميت

نتايج نهايي پژوهش منبعث از نقطـه نظرهـاي واقعـي    ، بدين ترتيب. برگشت داده شد
به منظور محاسـبه همسـاني درونـي    . باشد يمواقعيت كاركنان بر اساس تجربه آنها در 

ضريب پايايي محاسبه شده برابـر  . متغيرها از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است
  . باشد يم ۹۱۳/۰با 

  
 ها يافته
تـرين موانـع    گـزاره اصـلي بـه عنـوان مهـم      ۴۴، حاصل از اجراي تكنيك دلفـي هاي  يافته
. دهـد را نشان ميهد از ديدگاه كاركنان اه فردوسي مشمديريت دانش در دانشگسازي  هپياد
 . آمده استنتايج مربوط به موانع مديريت دانش در دانشگاه ) ۲( جدولدر 
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 سازي مديريت دانش در دانشگاه از ديدگاه كاركنان نتايج مربوط به موانع پياده) ۲( جدول
  ديريت دانشمسازي  هموانع پيادرديف مديريت دانشسازيهموانع پيادرديف

) ترفيع و ارتقا( مشخص نبودن مسير شغلي  ۲۴  مخفي و پنهان كاري مديران در مقابل كاركنان  ۱
  كاركنان در سازمان

هاي ارتقاي كاركنان با اصول  عدم تناسب شاخص  ۲۵  اعتمادي و عدم اطمينان كاركنان به مديران بي  ۲
  و معيارهاي مديريت دانش

عدم تناسب تخصص مديران با مسئوليت سازماني  ۲۶  ان با يكديگرصادق و روراست نبودن كاركن  ۳
 آنان

هايعدم آگاهي و آشنايي مديران با اصول و شيوه  ۴
عدم تناسب تخصص كاركنان با مسئوليت   ۲۷ مديريت دانش

  سازماني آنان
هايعدم آگاهي و آشنايي كاركنان با اصول و شيوه  ۵

ان بر مبناي تلاش آنان در دهي كاركن نبود پاداش  ۲۸ مديريت دانش
  كار گروهي

مشاغل خدماتي واززاي برخيكاري و استرس ةمشغل  ۶
  عدم پرداخت منصفانه و عادلانه پاداش و تنبيه  ۲۹ آموزشي

يكنواختي كارهاي اداري و عدم ايجاد تنوع و تغيير در  ۷
  هاي دانشي افراد عدم قدرداني از موفقيت  ۳۰ محيط كاري

مشاركت دربرايو آزادي عمل كاركنانعدم استقلال  ۸
هاي پاداش مادي و معنوي براي  نبود سيستم  ۳۱ گيري تصميم

  دانش افراد ةتوسع
نبود سيستم پاداش يا تشويق متناسب با   ۳۲  كاركنان عدم توجه به نظرات و پيشنهادهاي  ۹

  هاي شغلي افراد مهارت
جه و اخطار مديران به تكرار خطاها و عدم تو  ۳۳  عدم احساس امنيت شغلي در بين كاركنان  ۱۰

  اشتباهات كاري كاركنان
آموزشي با نيازهاي واقعي هاي  عدم تناسب دوره  ۳۴  نگاه از بالا به پايين مديران به كاركنان  ۱۱

  كاركنان
فراهم بودن شرايط مناسب براي تعامل اجتماعي   ۳۵  حس تبعيض مديران نسبت به كاركنان  ۱۲

  بيشتر با همكاران
  عدم حمايت از يادگيري كاركنان ۳۶ نگاه ابزاري به كاركنان  ۱۳
نبود حس وفاداري و تعهد كاركنان نسبت به   ۳۷  شكاف فكري بين مديران و كاركنان  ۱۴

  دانشگاه فردوسي مشهد
عدم احساس نياز به اشتراك و انتقال دانش و   ۳۸  هاي گروهي رغبتي كاركنان به شركت در فعاليت بي  ۱۵

  به ديگر همكارانها  آموخته
  تمايل به مخفي كاري و محافظه كاري كاركنان ۳۹ روابط رسمي و سلسله مراتبي حاكم بر روابط افراد  ۱۶
  ميل به كار انفرادي و رقابت با ديگر همكاران ۴۰ كنترل و نظارت شديد كاركنان  ۱۷
هاي موجود در  يفناّورعدم پشتيباني كافي   ۴۱  ) قوانين دست و پاگير اداري( بوروكراسي اداري  ۱۸

  دانشگاه از مديريت دانش
  هاي مديريت ثباتي مديران در پستبي ۴۲ روحيه فردگرايي و رقابت در بين كاركنان  ۱۹
خارج از(رسميهايي غيرنبود جلسات و گردهماي  ۲۰

هاي  عدم شناسايي و معرفي دانش و توانمندي  ۴۳ )وظايف اداري
  كاركنان 

)ي اطلاعات و ارتباطاتفناّور(ص فنيتوجه به رفع نواق  ۲۱
 هاي كاريفرآيندبه منظور بهبود

۴۴ 
 

و يا ( عدم مستندسازي تجربيات كاركنان مجرب
  ) در معرض بازنشستگي

  نياز  هاي آموزشي موردعدم توجه و همراهي مديران نسبت به شركت كاركنان در دوره  ۲۲
  با ميزان همكاري آنها در تبادل دانش و تجربياتهاي ارزيابي عملكرد كاركنانعدم تناسب شاخص  ۲۳
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هشـت  ، كليدي مستخرج از ديـدگاه كاركنـان  هاي  تحليل محتواي گزاره، ةدر نتيج
ناظر بر موانـع اصـلي   ، اين عوامل. عامل اصلي به عنوان عوامل كليدي شناسايي شدند

نشـان داده شـده   ) ۳( چنانكه در جـدول . هستندمديريت دانش در دانشگاه سازي  هپياد
آشنايي بـا مـديريت   ، اعتماد و صداقت :هاي استنتاج شده نهايي عبارتند از عامل، است
آموزش و ، سيستم پاداش، تعامل اجتماعي، كارمند-مدير ةرابط، ماهيت وظايف، دانش

  . يادگيري و پشتيباني فني
  

خصوص موانع  اصلي مستخرج از ديدگاه كاركنان درهاي  مؤلفه) ۳( جدول
  سازي مديريت دانش در دانشگاه ادهپي

  كليديهايگزاره ها مؤلفه

  اعتماد و صداقت
 مخفي و پنهان كاري مديران در مقابل كاركنان

 اعتمادي و عدم اطمينان كاركنان به مديرانبي
 صادق و روراست نبودن كاركنان با يكديگر

 تمايل به مخفي كاري و محافظه كاري كاركنان
يريتآشنايي با مد
  دانش

  مديريت دانشهايعدم آگاهي و آشنايي مديران با اصول و شيوه
  مديريت دانشهايعدم آگاهي و آشنايي كاركنان با اصول و شيوه

  
  ماهيت وظايف

  

  مشاغل خدماتي و آموزشياززاي برخيمشغله كاري و استرس
  يكنواختي كارهاي اداري و عدم ايجاد تنوع و تغيير در محيط كاري

 عدم احساس امنيت شغلي در بين كاركنان
  عدم تناسب تخصص مديران با مسئوليت سازماني آنان
  عدم تناسب تخصص كاركنان با مسئوليت سازماني آنان

 هاي مديريتثباتي مديران در پستبي
  گيري مشاركت در تصميمبه منظورعدم استقلال و آزادي عمل كاركنان

  كارمند- رابطه مدير

 كاركناندم توجه به نظرات و پيشنهادهايع
 نگاه از بالا به پايين مديران به كاركنان
 حس تبعيض مديران نسبت به كاركنان

 نگاه ابزاري به كاركنان
 شكاف فكري بين مديران و كاركنان

  عدم توجه و اخطار مديران به تكرار خطاها و اشتباهات كاري كاركنان
 د كاركنانكنترل و نظارت شدي

  تعامل اجتماعي

  هاي گروهيرغبتي كاركنان به شركت در فعاليتبي
 فردگرايي و رقابت در بين كاركنانةروحي

  نبود حس وفاداري و تعهد كاركنان نسبت به دانشگاه
 ميل به كار انفرادي و رقابت با ديگر همكاران

 به ديگر همكاران ها عدم احساس نياز به اشتراك و انتقال دانش و آموخته
  ) خارج از وظايف اداري(رسميهاي غيرگردهمايينبود جلسات و

  فراهم بودن شرايط مناسب براي تعامل اجتماعي بيشتر با همكاران
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  كليديهايگزاره ها مؤلفه

  
  سيستم پاداش

هاي ارزيابي عملكرد كاركنان با ميزان همكاري آنها در تبادل دانش و عدم تناسب شاخص
 تجربيات

  كاركنان در سازمان)ترفيع و ارتقا(شغليمشخص نبودن مسير
  هاي ارتقاي كاركنان با اصول و معيارهاي مديريت دانشعدم تناسب شاخص

  نبود پاداش دهي كاركنان بر مبناي تلاش آنان در كار گروهي
 پاداش و تنبيهةعدم پرداخت منصفانه و عادلان

 هاي دانشي افرادعدم قدرداني از موفقيت
  دانش افراد ةهاي پاداش مادي و معنوي براي توسعيستمنبود س

  هاي شغلي افرادنبود سيستم پاداش يا تشويق متناسب با مهارت

  آموزش و يادگيري

  آموزشي با نيازهاي واقعي كاركنانهايعدم تناسب دوره
  نياز آموزشي موردهاي  عدم توجه و همراهي مديران نسبت به شركت كاركنان در دوره

 عدم حمايت از يادگيري كاركنان
  هاي كاركنانعدم شناسايي و معرفي دانش و توانمندي

 ) يا در معرض بازنشستگي(ستندسازي تجربيات كاركنان مجربعدم م
  هاي موجود از مديريت دانشيفناّورعدم پشتيباني كافي  پشتيباني فني

  هاي كاريفرآيندبه منظور بهبود) ي اطلاعات و ارتباطاتفناّور(توجه به رفع نواقص فني
  

هـاي اسـتخراج شـده در     از مجموع عامـل ، شود ملاحظه مي) ۴( چنانكه در جدول
 بالاترين ميزان همبستگي بين سيستم پاداش و ماهيت وظـايف ، ماتريس تحليل عاملي

)۶۷/.p= (كارمند و اعتمـاد و صـداقت  -بين رابطه مدير، سپس. وجود دارد )۶۶/.p=( ،
آشنايي بـا مـديريت دانـش و ماهيـت     ، )=p./۶۵( داش و آموزش و يادگيريسيستم پا
از ، عـلاوه بـراين   ؛ترتيب بيشترين ميزان همبسـتگي مشـاهده شـد   ب) =p./۶۰( وظايف

سيسـتم پـاداش بـه عنـوان يكـي از موانـع مهـم در        ، مجموع متغيرهاي مورد مطالعـه 
ين را به خود اختصاص داده بالاترين ميانگ، ۸/۲۹مديريت دانش با ميانگين سازي  هپياد

، ۱۵/۲۴ماهيت وظايف با ميـانگين  ، ۲۹كارمند با ميانگين  -رابطه مدير، سپس و، است
اعتماد و صـداقت  ، ۱۷آموزش و يادگيري با ميانگين ، ۲/۲۳تعامل اجتماعي با ميانگين 

 و پشـتيباني فنـي بـا ميـانگين     ۷آشنايي با مديريت دانش با ميانگين ، ۳۸/۱۳با ميانگين 
نشـان  ) ۱( توزيع موانع مديريت دانـش در نمـودار  . در مراتب بعدي قرار گرفتند، ۹/۵

  . داده شده است
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  مديريت دانشسازي  هتوصيف و همبستگي موانع كليدي پياد) ۴( جدول
  ٨  ٧  ٦  ٥ ٤ ٣ ٢ ١ ميانگين  ها مؤلفه 

 ۲۹/۰** ۲۷/۰** ۳۸/۰** ۴۱/۰** ۶۶/۰** ۵۶/۰** ۴۹/۰** ۱ ٣٨/١٣ اعتماد و صداقت
 ۳۱/۰** ۳۴/۰** ۳۹/۰** ۴۹/۰** ۳۵/۰** ۶۰/۰** ١ ۴۹/۰** ٧ آشنايي با مديريت دانش

 ۳۶/۰** ۵۱/۰** ۶۷/۰** ۵۵/۰** ۵۶/۰** ١ ۶۰/۰** ۵۶/۰** ١٥/٢٤ ماهيت كار
  ۲۹* ۳۰/۰* ۴۶/۰** ۳۲/۰** ١ ۵۶/۰** ۳۵/۰** ۶۶/۰** ٢٩ كارمند-مدير ةرابط

 ۳۶/۰** ۵۲/۰** ۵۵/۰**  ١ ۳۲/۰** ۵۵/۰** ۴۹/۰** ۴۱/۰** ٢/٢٣ تعامل اجتماعي
 ۳۷/۰** ۶۵/۰**  ١ ۵۵/۰** ۴۶/۰** ۶۷/۰** ۳۹/۰** ۳۹/۰** ٨/٢٩ سيستم پاداش

 ۴۳/۰**  ١ ۶۵/۰** ۵۲/۰** ۳۰/۰* ۵۱/۰** ۳۴/۰** ۲۸/۰** ١٧ آموزش و يادگيري
  ١ ۴۳/۰** ۳۷/۰** ۳۶/۰** ۲۹/۰* ۳۶/۰** ۳۲/۰** ۲۹/۰* ٩/٥ پشتيباني فني

** Correlation is significant at the 0. 01 level (2-tailed) 
* Correlation is significant at the 0. 05 level (2-tailed) 

  

  سازي مديريت دانش در دانشگاه توزيع موانع پياده) ١(نمودار   
  

  گيري نتيجه
بررسي موانع كليدي مديريت دانـش در دانشـگاه فردوسـي    ، هدف اصلي اين پژوهش

آميز مـديريت دانـش    موفقيتسازي  هاساسي كه پياد ةكيه بر اين فرضيبا ت است؛مشهد 
ادبيات مديريت دانش بـر  . است ساختاري و فني، در گرو بسترسازي مناسب فرهنگي

هاي  نظر به بررسي. قوي پژوهشي در حمايت از اين فرضيه دلالت دارد ةوجود پشتوان
براي موفقيـت مـديريت    اين عوامل ضمن اينكه يك پيش شرط اساسي، به عمل آمده
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مديريت دانـش  سازي  هيك مانع مهم در پياد نيز به همان اندازه، آيند دانش به شمار مي
با ايـن  بر شناسايي موانع اجراي مديريت دانش  تأكيد، در اين پژوهش. شوند تلقي مي

 بتـوان  تـا  شـود  ادراكي درسـت  بـه بايستي  موانع نيا عتيطبهدف صورت گرفت كه 
  . آورد عمل بهآنها  شدت از كاستن حداقل ياآنها  كردن برطرفي برا را لازم اقدامات

ترين موانـع   اصلي به عنوان مهم ةگزار ۴۴، بنابر نتايج به دست آمده از اين پژوهش
مديريت دانش در دانشگاه فردوسي مشـهد از ديـدگاه كاركنـان اسـتخراج     سازي  هپياد

عوامل كليدي شناسايي شـدند كـه   هشت عامل اصلي به عنوان ، از اين مجموع ؛شدند
-مـدير  ةرابط، ماهيت وظايف، آشنايي با مديريت دانش، اعتماد و صداقت :عبارتند از

از ديدگاه . آموزش و يادگيري و پشتيباني فني، سيستم پاداش، تعامل اجتماعي، كارمند
مـديريت دانـش قلمـداد    سـازي   هترين مانع پيـاد  سيستم پاداش به عنوان مهم، كاركنان

هاي ارزيابي عملكرد و ارتقاي كاركنان بـا   عدم تناسب شاخص، به بيان ديگر ؛شود يم
كاركنان ) ترفيع و ارتقا( مشخص نبودن مسير شغلي، اصول و معيارهاي مديريت دانش

عـدم  ، دهي كاركنـان بـر مبنـاي تـلاش آنـان در كـار گروهـي        نبود پاداش، در سازمان
، هاي دانشي افـراد  عدم قدرداني از موفقيت، يهپاداش و تنب ةپرداخت منصفانه و عادلان

نبود سيستم پـاداش   و دانش افراد ةهاي پاداش مادي و معنوي براي توسع نبود سيستم
تـرين موانـع فرهنگـي     هاي شـغلي افـراد بـه عنـوان مهـم      يا تشويق متناسب با مهارت

مدير  -ارمندك ةتوان به رابط ترين موانع مديريت دانش مي از ديگر مهم. شناسايي شدند
عـدم  ، صدر ايـن خصـو   ؛بندي در مرتبه دوم قرار گرفت اشاره كرد كه در جدول رتبه

حـس  ، نگاه از بالا به پايين مديران به كاركنان، كاركنان توجه به نظرات و پيشنهادهاي
شكاف فكري بين مديران و ، نگاه ابزاري به كاركنان، تبعيض مديران نسبت به كاركنان

جه و اخطار مديران به تكرار خطاهـا و اشـتباهات كـاري كاركنـان و     عدم تو، كاركنان
  . شود اغلب مانع از اجراي موفق مديريت دانش مي، كنترل و نظارت شديد برآنان

كارمنـد و   ةشايان ذكر است كه علاوه بر دو عامل اصـلي سيسـتم پـاداش و رابط ـ   
 يكنـواختي ، يآموزش ـ و خـدماتي  مشـاغل از  برخي زاي استرس و كاري ةمشغل، مدير

 شـغلي  امنيت احساس عدم، كاري محيط در تغيير و تنوع ايجاد عدم و اداري كارهاي
 تناسـب  عدم، آنان سازماني مسئوليت با مديران تخصص تناسب عدم، كاركنان بين در

مـديريت و   هاي پست در مديران ثباتي بي، آنان سازماني مسئوليت با كاركنان تخصص
تـرين   از مهـم ، گيري تصميم در مشاركت به منظور كاركنان عمل آزادي و استقلال عدم

ها در  اين شاخص، ي صورت گرفتهبند دستهدر . آيند موانع مديريت دانش به شمار مي
  . بندي شدند ذيل مقوله ماهيت وظايف طبقه
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بين سيستم پاداش و ماهيت وظايف به مثابه دو عامل ، نظر به شواهد به دست آمده
مديريت دانش در دانشگاه همبسـتگي بـالايي   سازي  هممانعت از پياددر پيشبرد يا  مؤثر

هـاي دانشـي    حاكي از ضـرورت ايجـاد ارتبـاط بـين فعاليـت      ،اين نتيجه. مشاهده شد
كاركنان و سازوكارهاي پـاداش و تشـويق بـويژه در ترغيـب كاركنـان بـه آمـوزش و        

شنايي بـا مـديريت   لازم به ذكر است كه آ، اساس نتايج اين پژوهش بر. استيادگيري 
به دست آمده از لـزوم  هاي  يافته، همچنين. دانش به انجام بهتر وظايف خواهد انجاميد

هـاي مـديريت    ويژه در انجـام فعاليـت  ة بين كارمند و مدير باعتماد و صداقت در رابط
  . دانش حكايت دارد

 را مـديريت دانـش  سازي  هموانع مهم در پياد، به طوركلي با نظر به ادبيات پژوهش
 ؛بنـدي نمـود   شناختي و فني دسـته ، فرهنگي، اساسي ساختاري ةتوان در چهار مقول مي

سـازي   هترين موانع ساختاري پياد از مهم، اين پژوهشهاي  بر اساس يافته، بدين ترتيب
، كارمنـد -مـدير  ةرابط ـهـاي   همؤلف ـ. توان به ماهيت كار اشاره نمـود  مي مديريت دانش
 اعتماد و صداقت نيـز در زمـره موانـع فرهنگـي قـرار     ، تعامل اجتماعي، سيستم پاداش

توان در ذيـل   مي آموزش و يادگيري و آشنايي با مديريت دانش را، همچنين. گيرند مي
پشتيباني فني نيز به عنوان يكـي ديگـر از موانـع فنـي     . ي نمودبند دستهموانع شناختي 

، نتايج به دست آمدهنظر به . اجراي مديريت دانش در اين مجموعه قابل ملاحظه است
 ،نتايج ايـن پـژوهش   تأييددر . رسد مي وزن موانع فرهنگي از ساير موانع بيشتر به نظر

بـه آنهـا در   مطالعات صورت گرفته كه بـه طـور نمونـه    از برخي هاي  توان به يافته مي
، سـمل  -؛ كـاكوس ۲۰۰۷، بسـو و سـينگوپته  ( استناد نمـود ، ادبيات پژوهش اشاره شد

؛ ۱۳۸۷، نــژاد ؛ دري و طالــب۱۳۸۳، زاده ؛ حســينقلي۲۰۰۷، همكــاران ؛ مهيــدين و۲۰۰۲
  ). ۱۳۸۶، ؛ و بابازاده۱۳۹۰، هشام پور و عطاپور، ؛ آدينه قهرماني۱۳۸۸، خاكپور

حاكي از شناسـايي  ، مروري بر ادبيات مديريت دانش با تمركز بر فرهنگ سازماني
 فرآينـد ، و سـازماني گروهـي  ، متغيرهاي فرهنگي بسياري است كه در سه سطح فردي

اعتمـاد و   ةشناسـايي و اسـتخراج مؤلف ـ  . دهند مديريت دانش را مورد حمايت قرار مي
ماهيـت  ، تعامل اجتماعي در سطح گروهي و سيسـتم پـاداش  ، صداقت در سطح فردي

نگري رويكرد فرهنگي بـه   مؤيد كل، كارمند و مدير در سطح سازماني ةوظايف و رابط
ماهيت دانش احتمالاً داراي مبـاني مهـم فرهنگـي اسـت؛     اساساً . استمديريت دانش 

هاي ژاپني و غربي بـر   هاي مديران شركت سبك ةاوچي در مطالع كه نوناكا و تاكه چنان
ها و  هاي ميان ويژگياين باورند كه تفاوت ميان دانش ضمني و دانش آشكار به تفاوت
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هنگـي بـودن مبنـاي دانـش     فر. ها اشاره دارد  رويكردهاي كاري ايالات متحده و ژاپني
فـردي و اجتمـاعي اسـت و بـه     ، با اين استدلال كه اين نوع دانش، بويژه دانش ضمني

 ـ    فرهنـگ و  ، تجـارب ، فـردي دارد و از عقايـد   ةطور عميـق ريشـه در بيـنش و تجرب
هـاي   توجه بـه زيرسـاخت  . رسد موجه به نظر مي، گيرد هاي فردي سرچشمه مي ارزش

نـاظر  ، ترين عامل توفيق مديريت دانش آن به عنوان مهم فرهنگي و در رأس قرار دادن
بر اين چالش مديران در مديريت دانش است كه انتقال و تبديل دانش ضـمني دشـوار   

خاصـيت دانـش ضـمني اسـت كـه مـاهيتي فـردي و         ةاست و اين دشواري به واسط
، تجارب، فردي دارد و از عقايد ةاجتماعي دارد و به طور عميق ريشه در بينش و تجرب

در بـاب  ). ١٩٩٥، نوناكا و تاكه اوچـي ( گيرد هاي فردي سرچشمه مي فرهنگ و ارزش
هـاي  يكـي از راه  كـه  نوناكا معتقد اسـت ، اين بحث كه دانش ضمني بايد آشكار شود

تبليـغ  ، عـلاوه بـراين   ؛گيري فرهنـگ يـادگيري اسـت    اطمينان از شكل، انجام اين كار
بلكه بايد تغييـر و تحـولات مهمـي در    ، ي نيستسازمان يادگيرنده به خودي خود كاف

وجود شواهد زياد در اين بـاره حـاكي از آن اسـت كـه     . نگرش و رفتار صورت گيرد
 شـود  وجود فرهنگي است كه مـانع اعتمـاد و يـادگيري مـي    ، هاعلت شكست سازمان

  ). ١٣٨٧، ساليز و جونز(
هـاي   دانـش در محـيط   با نظر به مطالعاتي كه به طور خاص بر شرايط اجراي مديريت

 يـا  پيشبرد در عوامل ترين مهم از به عنوان يكي سازماني فرهنگ، اند دانشگاهي متمركز شده
 اين در ؛)۱۳۸۸، خاكپور( است دانش قلمداد شده تسهيم و مديريت هاي فعاليت بازدارندگي

ا هفرآينـد ، ساختار سازماني، دانشگاهي از حيث فرهنگ سازمانيهاي  حالي است كه محيط
 و منابع مالي و همچنين شناخت ماهيت مديريت دانش در وضعيت مناسـبي قـرار ندارنـد   

 ). ۱۳۸۶، ؛ بابازاده۱۳۹۰، آدينه قهرماني و همكاران(
  

  پيشنهادهاي پژوهش
مـديريت دانـش در   سازي  هدر راستاي نهادين، بنابر نتايج به دست آمده از اين پژوهش

  :نه راهكارهاي زير را پيشنهاد نمودتوان به طور نمو مي دانشگاهيهاي  محيط
با اين ، اعضاي سازمان ةآشنايي با مديريت دانش براي كليهاي  برگزاري دوره .1

توانـد بـا تغييـر در     مـي  چرايي و چگونگي مديريت دانـش ، هدف كه شناخت چيستي
نگرش و باورهاي مديران و كاركنان موجبات تغييـر رفتـار آنـان را جهـت مشـاركت      

 . فراهم آورد را مديريت دانشهاي  هبيشتر در برنام
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دهـي رفتـار مـديريت     سيستم پاداش به عنوان يك محرك اساسـي در جهـت   .2
طراحي نظام جامع ارزيـابي عملكـرد و سيسـتم پـاداش كاركنـان      ، لذا. دانش تلقي شد

 . رسد مي يك اقدام اساسي به نظر، مبتني بر معيارهاي مديريت دانش
ر بوروكراتيك به ساختارهاي تيمي و منعطف تغيير ساختار سازماني از ساختا .3

بـا ايـن توضـيح كـه اجـراي موفـق        ؛آيـد  مي از الزامات ديگر مديريت دانش به شمار
تشريك مساعي و مشاركت كاركنان در ، مديريت دانش مستلزم استقلال و آزادي عمل

هـاي دانـش    سـازمان هـاي   سازماني است و اين الزامات از مشخصـه هاي  گيري تصميم
 . آيند مي به شمار محور
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