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هدف اين پژوهش بررس��ي نقش مكانيزم‌هاي توانمندس��از س��ازماني در 
اس��تقرار فرآينده��اي مديريت دانش در دانش��گاه تربيت دبير ش��هيد رجايي 
بوده اس��ت. ش��يوه اين پژوهش، با توجه به هدف و ماهيت آن، كاربردي و 
از نوع توصيفي - همبس��تگي اس��ت. جامعه آماري پژوهش كاركنان دانشگاه 
تربيت دبير ش��هيد رجايي‌اند كه تعداد 108 نفر از آنها به ش��يوه نمونه‌گيري 
تصادفي انتخاب ش��دند. ابزار جمع‌آوري اطلاعات دو پرسشنامه‌ مكانيزم‌هاي 
توانمندس��از س��ازماني و فرآيندهاي مديريت دانش است. يافته‌هاي پژوهش 
نش��ان داد كه، رابطه بين مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني، فناوري اطلاعات 
و فرهنگ س��ازماني با فرآيندهاي مديريت دانش مثبت و معناداراس��ت و بين 
س��اختار س��ازماني با فرآيندهاي مديريت دانش رابطه معناداري وجود ندارد. 
نتايج به‌دست از آمده از تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كه، از ميان سه 
مكانيزم توانمندس��از فناوري اطلاعات، ساختار سازماني و فرهنگ سازماني، 
فناوري اطلاعات و فرهنگ س��ازماني به ترتيب بيش��ترين سهم را در استقرار 

فرآيندهاي مديريت دانش داشته‌اند. 
 واژگان كليدي: 

فرآيندهاي مديريت دانش، توانمندسازهاي سازماني
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مقدمه
مديريت دانش1 يكي از حياتي‌ترين عوامل بهبود عملكرد كاركنان، موفقيت يا شكست مديران و 
مزيت رقابتي سازمان‌ها در هزاره سوم توسعه است. بازخواني پيشينه پژوهش نشان مي‌دهد كه، 
توازن بين دانش و ديگر منابع توليد، به‌نفع دانش در حال تغيير اس��ت، به‌طوري كه، دانش در 
مقايسه با منابعي نظير زمين، ابزار و ماشين‌آلات و نيروي كار مهم‌ترين عامل تعيين استاندارد 
زندگي قلمداد مي‌شود )سالو2، 2009: 95؛ اكُونوي و كارستن3، 2002: 1 و يه4 و ديگران، 2006: 
794(. بر اين اساس، نقش مديريت دانش به يك مسئله مهم در برنامه‌ريزي‌ها و تصميم‌گيري‌هاي 
استراتژيك و تاكتيكي، يادگيري پويا، حل مسئله و تحقق بخشيدن پتانسيل كامل دارائي‌هاي 
سازمان تبديل شده است )زعفريان و ديگران، 1387: 67؛ اكُونوي و كارستن، 2002: 1؛ سالو، 
2009: 95؛ گان5، 2006: 1 و انينتملا و كانانگو6، 2010: 100(. اين امر، ضرورت برنامه‌ريزي، 
س��ازماندهي، رهبري و پايش دانش س��ازماني همچنين فرآيند دسترس��ي به دانش را درست 
به‌گونه‌اي كه اثربخش��ي و كارآيي داشته باشد نشان مي‌دهد )پيري و آصف‌زاده، 125: 1385(. 
با اين حال؛ بررس��ي‌ها نش��ان مي‌دهد، بس��ياري از س��ازمان‌ها، مديريت دانش را به‌عنوان يك 
چش��م‌انداز استراتژيك، در رسالت‌ها و اهداف خود، به‌طور مؤثر به‌كار نمي‌گيرند و يا در صورت 
به‌كارگيري با شكس��ت مواجه شده‌اند )س��الو، 2009: 95؛ قلي‌پور7 و ديگران، 2010: 1863 و 
بالگون8، 2004: 581 به‌نقل از طبرسا و اورمزدي، 1387: 40(. آمار‌ها نشان مي‌دهد، تقريباًً 84 
درصد برنامه‌هاي مديريت دانش با شكس��ت مواجه ش��ده‌اند و عليرغم تحقيقات وسيعي كه در 
حوزه مديريت دانش صورت گرفته است، هنوز پياده‌سازي مديريت دانش در سازمان سخت و 
پيچيده است )اخوان و ديگران، 1389: 2-1(. اين موضوع در محيط‌هاي آموزش عالي، عليرغم 
اينكه، دانش را در بطن خود دارند و عمدتاًً فعاليت‌هاي اصلي خود را معطوف به يادگيري، خلق 
و نش��ر دانش مي‌كنند و از نظر اندازه، وس��عت و تنوع سرمايه‌هاي هوشي يكي از گسترده‌ترين 
نهادهاي اجتماعي رس��مي هس��تند، اهميت دو چنداني مي‌يابد )رجايي‌پور و رحيمي، 1387: 
64؛ انينتم�ال و كانانگ��و، 2010: 101 و نيازآذري و عمويي، 1386: 96(. فقدان س��ازوكارهاي 
صحيح پياده‌سازي موفق مديريت دانش اين نوع سرمايه‌گذاري‌ را در ذهن مديران تنها به يك 
هزينه اضافي تبديل كرده اس��ت. از اين‌رو؛ س��ازمان‌ها بايد محيطي را براي اش��تراك، انتقال و 
تقابل دانش در ميان اعضاي خود به‌وجود آورند و در ايجاد بسترسازي و شناسايي مكانيزم‌هاي 
توانمندساز براي پياده‌سازي فرآيندهاي مديريت دانش در سازمان بكوشند )طبرسا و اورمزدي، 
1. Knowledge Management
2. Salo
3. Okunoye & Karsten
4. Yeh
5. Gan
6. Anantatmula & Kanungo
7. Gholipour
8. Balogun
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1387: 40(. در اين راستا، هدف پژوهش حاضر، بررسي نقش مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني 
در استقرار فرآيندهاي مديريت دانش در دانشگاه تربيت دبير شهيد رجايي است. 

مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني
مديريت دانش براي موفقيت نيازمند زيرس��اخت‌هايي اس��ت كه با عنوان توانمندس��از شناخته 
مي‌ش��وند. توانمندسازهاي مديريت دانش، عبارت از مشخصه‌ها، شرايط يا متغيرهايي است كه 
اگر درس��ت مديريت شوند، مي‌توانند اثر قابل‌ملاحظه‌اي بر بهبود موضع رقابتي سازمان داشته 
باشند )برونو و ليدكر1، 1984؛ به نقل از رهنورد و محمدي، 1388: 39(. توانمندساز‌ها با ايجاد 
بس��تر و زيرس��اخت‌هاي لازم اجازه مي‌دهد دانش س��ازماني به‌طور همزمان و به‌طور نظام‌مند 
رشد كند )يه و ديگران، 2006: 794(. آنها نه فقط به توليد دانش در سازمان كمك مي‌كنند، 
بلكه انگيزه اعضاي گروه براي به اش��تراك گذاش��تن دانش و تجارب خود با يكديگر نيز هستند 
)زراع، 1387: 1؛ الوان��ي و ديگ��ران، 1388: 7؛ يه و ديگران، 2006: 794 و س��ريو2 و ديگران، 
2010: 3(. بررسي مطالعات انجام شده در زمينه توانمندسازهاي مديريت دانش، نشان مي‌دهد 
طيف گسترده‌اي از توانمندساز‌ها شناسايي شده‌اند. در مطالعه حاضر، مطابق مدل لي و چوي3 
)2003( و بر مبناي تجارب س��ازمان‌هاي پيشرو، توانمندسازهاي سازماني مورد مطالعه شامل 
فناوري اطلاعات، ساختار سازماني و فرهنگ سازماني مي‌باشد )الواني و ديگران، 1388؛ زارع، 

1387؛ لي و چوي، 2003 و يه و ديگران، 2006(. 

فناوري اطلاعات
فناوري اطلاعات از جمله توانمندسازهاي مديريت دانش است كه عمدتاًً اشاره به ساختار اساسي 
فناوري اطلاعات دارد و از اين طريق مديريت دانش را پشتيباني و تقويت مي‌كند. فناوري اطلاعات 
و مديريت دانش لازم و ملزوم يكديگرند. چون هر دو به انتشار دانش ساخت‌يافته به‌صورت عمودي 
و همچنين افقي در درون سازمان كمك مي‌كنند. هيدلين و آل وود4 )2002( و اسميت5 و همكاران 
)2001( دريافته‌اند كه فناوري‌هاي ارتباطي تأثير مستقيم و غيرمستقيم در به اشتراك‌گذاري دانش 
و انتقال اطلاعات بر روي سيستم‌هاي عامل مختلف دارد )يه و ديگران، 2006: 799(. ديگر مزيت 
فناوري اطلاعات اين است كه يكپارچه‌سازي جريان‌هاي دانش را ممكن ساخته و موانع ارتباطي 
بين بخش‌هاي گوناگون سازمان را حذف مي‌كند. همچنين، فناوري اطلاعات مي‌تواند كار گروهي 
را تسهيل و در نتيجه ارتباط بين افراد را افزايش دهد. بنابراين فناوري اطلاعات نقش مهمي در 

فعال كردن هر دو فرآيند خلق و انتقال دانش ايفا مي‌كند )قلي‌پور و ديگران، 2010: 1866(. 
1. Bruno & Leidecker
2. Theriou
3. Lee & Choi
4. Hedelin & Allwood
5. Smith
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ساختار سازماني
ساختار دروني سازمان، نقش بسيار برجسته‌اي در توسعه و يا مهار تلاش‌هاي مديريت دانش ايفاء 
مي‌كند. لي و چوي )2003( معتقدند كه ساختار سازماني بر روش عمليات سازمان تأثير مي‌گذارد. 
ساختار نه تنها به‌عنوان يك كانال براي جريان دانش عمل مي‌كند، بلكه مي‌تواند پايگاهي براي تغيير 
و بهب��ود اي��ن جريان نيز فراهم آورد )گان و ديگ��ران، 2006: 3؛ قلي‌پور و ديگران، 2010: 1866 و 
ايُفالهن و دومينيك1، 2010: 4(. سازما‌ن‌ها، براي اينكه بتوانند دانش را به‌طور مؤثر اداره كنند، بايد 
از ساختار مناسبي برخوردار باشند. در تقسيم‌بندهاي كلاسيك، پيچيدگي نيز به‌عنوان ابعاد ساختار 
در نظر ‌گرفته مي‌شود، اما در اين پژوهش، بر اساس مدل لي و چوي )2003( و همچنين با توجه 
به ادبيات نظري و تجربي، دو بعد رسميت و تمركز به‌عنوان سنجش ساختار سازماني در نظر گرفته 
ش��ده‌اند. تمركز نشان‌دهنده تراكم اختيارات تصميم‌گيري و كنترل در يك سازمان است )الواني و 
ديگران، 1388: 9( كه وجود آن در سازمان ممكن است مانع از جريان آزاد اطلاعات گردد و رفتار 
آزادانه كاركنان، ابتكار عمل فردي، خطر‌پذيري و ايده‌پردازي آنان را محدود كند كه اين به‌نوبه خود، 
ممكن اس��ت تأثير معكوسي روي رفتار خلاقانه افراد بگذارد )قلي‌پور و ديگران، 2010: 1866(. در 
سوي ديگر، سازمان‌هايي كه ساختار غيرمتمركز دارند، رفتار كاركنان آن، براي انجام وظايف روزانه، 
نسبتاًً بدون ساختار است و به آنها، آزادي بهره‌برداري از تجربيات خود و همچنين همكاري با ديگران 
را مي‌دهد. رسميت در سازمان، باعث مي‌شود كاركنان بي‌كم و كاست وظايف روزانه خود را، بدون 
استفاده از روش‌هاي جايگزين حتي در صورت ناكارآمدي دستورالعمل‌هاي مصوب انجام دهند. در 
چنين سازمان‌هايي، ارتباط، همكاري و آموزش،‌به ندرت وجود دارد ) ايُفالهن و دومينيك، 2010: 4(. 

فرهنگ سازماني
يكي ديگر از توانمندسازهاي اساسي براي مديريت دانش، فرهنگ سازماني است، چرا كه، تنها 
يك فرهنگ مبتني بر اعتماد متقابل و كمك به‌كاركنان وابستگي و اعتماد به اطلاعات ارائه شده 
توسط ديگران و در نتيجه افزايش انگيزه براي به اشتراك‌گذاري متقابل دانش را فراهم مي‌كند 
)يه و ديگران، 2006: 800(. بس��ياري از مطالعات انجام ش��ده در زمينه بررس��ي علل شكست 
مديريت دانش نشان داده است كه فرهنگ مغاير با مديريت دانش مانع اصلي سازمان در ايجاد 
يك كس��ب و كار موفق مبتني بر دانش اس��ت )سريو و ديگران، 2010: 6(. فرهنگ هر سازمان 
بيانگر هويت مستقل و متمايز آن نسبت به سازمان ديگر مي‌باشد )يه و ديگران، 2006: 797(. 
بنا به تعريف شاين )1985(، فرهنگ مفروضات اساسي و باورهايي است كه توسط اعضاي يك 
سازمان به‌طور ناخودآگاه در عمل به اشتراك گذاشته مي‌شود )قلي‌پور و ديگران، 2010: 1864(. 
يك فرهنگ دانش‌محور، از جريان آزاد اطلاعات / دانش براي شناسايي فرصت‌هاي كارآفريني 

و بهبود درك مشترك حمايت مي‌كند )ايُفالهن و دومينيك، 2010: 4(. 

1. Oyefolahan & Dominic
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مديريت دانش
مديريت دانش به‌عنوان يك فرآيند، به‌طور مؤثر از شايستگي‌ها، تجارب، تخصص‌ها، مهارت‌ها، 
اس��تعدادها، افكار، ايده‌ها، اعمال و تصورات افراد و ادغام آنها در منابع اطلاعاتي س��ازمان براي 
رس��يدن به اهداف خود اس��تفاده مي‌كند )س��الو، 2009: 103(. تعريف مديريت دانش چندان 
ساده نيست. چرا كه، اين موضوع در رشته‌هاي مختلف و از روش‌هاي متفاوت مورد مطالعه قرار 
گرفته اس��ت. با اين حال، عليرغم تعاريف متفاوت از مديريت دانش، به‌نظر مي‌رس��د يك توافق 
ب��راي مواجه��ه با مديريت دانش وجود دارد كه مي‌توان آن را به‌عنوان مجموعه‌ فرآيندهايي در 
نظ��ر گرفت كه از دانش به‌عنوان يك عامل كليدي براي ايجاد ارزش اس��تفاده مي‌كند )لوپز1و 
ديگران، 2009: 112(. كيدول2 )2000( چنين بيان مي‌كند كه استفاده از روش‌ها و فناوري‌هاي 
مديريت دانش در آموزش عالي از اهميتي يكسان و يا حتي بيشتر در بخش‌هاي مشابه برخوردار 
است. در باب اهميت موفقيت مديريت دانش، در واقع مي‌توان گفت كه چنانچه مديريت دانش 
به‌طور مؤثر انجام پذيرد، مي‌تواند به ايجاد ظرفيت بهتري براي تصميم‌گيري، كاهش زمان چرخه 
توليد و توس��عه )براي مثال برنامه‌ريزي(، بهبود خدم��ات علمي و كاهش هزينه‌ها منجر گردد 
)منجم‌زاده، 1387: 49-48(. در واقع، بدون طراحي و استقرار سيستم‌هاي كارآمد و اثربخش، 
ايجاد و راهبري جريان‌هاي علمي پيشتاز و ارتقاي جايگاه علمي كشور در منطقه ميسر نيست 
)رهنورد و محمدي، 1388: 49-48(. همانند مسئله تعريف مديريت دانش، مدل‌هاي متفاوتي 
نيز براي طراحي و استقرار سيستم‌هاي آن ارائه شده است كه در اين تحقيق، از مدل پروبست 
و ديگران3 )1999( كه جنبه بس��يار كاربردي و عملي در س��ازمان‌ها دارد و نكات مثبت همه 
مدل‌ها را تقريباًً در بر مي‌گيرد، استفاده شده است. طبق مدل مزبور، مديريت دانش شامل شش 
فرآيند اصلي است كه عبارت‌اند از: شناسايي دانش4، اكتساب دانش5، توسعه دانش6، به اشتراك 

گذاشتن دانش7، بهره‌گيري از دانش8، نگهداري دانش9 )حبيبي، 1387: 64(. 
شناس�ايي دانش: شناس��ايي دانش مرحله اول فرآيند مديريت دانش است كه ممكن است 
به‌عنوان توسعه دانش ضمني جديد يا توسعه دانش صريح از داده و اطلاعات و يا تلفيق دانش 

قبلي تعريف شده باشد. 
اكتساب دانش: اين مرحله، شامل تبديل دانش ضمني به شكل دانش صريح مانند كلمات، 

1. Lopez
2. Kidwell
3. Probeset 
4. Knowledge Discovery
5. Knowledge Capture
6. Knowledge Sharing
7. Knowledge Application
8. Knowledge Apply
9. Knowledge Store
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مفاهيم، تصاوير و غيره است )ساگسن1، 2006: 2(. 
توسعه دانش: توسعه دانش مجموعه عملياتي است كه دانش گرفته شده از ديگران را با توجه 
به س��اير امكانات دانش��ي خود، توسعه مي‌دهد. اين امر شامل توسعه قابليت محصول، ايده‌هاي 

جديد، فرآيند‌ها و مسائلي از اين دست مي‌شود. 
به اش�تراك گذاش�تن دانش: در اين بخش از مديريت دانش، مس��ائلي همچون چگونگي به 
اش��تراك‌گذاري دانش موجود و انتقال آن به محل مناسب و مورد نياز و چگونگي انتقال دانش 
به‌گونه‌اي كه در س��ازمان قابل دسترس��ي و استفاده باشد و نيز چگونگي انتقال دانش از سطح 
فردي به س��طح دانش گروهي و س��رانجام س��طح دانش سازماني در دس��تور كار قرار مي‌گيرد 

)حبيبي، 1387: 67(. 
 بهره‌گيري از دانش: در اين مرحله، تمام توجه مديريت دانش به اين نكته متمركز است كه 
دانش موجود در سازمان‌ها كاربردي شود تا به سوددهي سازمان بينجامد )شيرواني و ديگران، 

 .)76 :1388
نگهداري دانش: ذخيره و نگهداري و روزآمد كردن دانش به اين بخش مربوط مي‌شود. اين 
روش از نابودي دانش جلوگيري كرده، آن را در معرض اس��تفاده قرار مي‌دهد كه البته در اين 
راستا بايد ساز و كارهاي مناسبي براي به‌روز كردن سيستم ايجاد شود )حبيبي، 1387: 67(. 

پيشينه تحقيق
در باب نقش توانمندساز‌ها در استقرار فرآيندهاي مديريت دانش در سازمان، تحقيقات مختلفي 
انجام شده است، با اين حال، بررسي آن در يك محيط آموزشي ـ پژوهشي مانند دانشگاه كمتر 
صورت گرفته است. سريو و همكاران )2010( پنج عامل رهبري، فرهنگ، استراتژي، تكنولوژي 
و ني��روي انس��اني را به‌عنوان توانمندس��ازهاي مديريت دانش در نظر گرفتن��د. نتايج پژوهش 
آنها، تنها براي توانمندس��ازهاي رهبري و فرهنگ، معناداري را نش��ان داد و در توانمندسازهاي 
اس��تراتژي، تكنولوژي و نيروي انس��اني رابطه معناداري نش��ان نداد. در پژوهشي ديگر، گان و 
ديگران )2006( توانمندسازهاي مديريت دانش را در عواملي همچون فرهنگ، ساختار و نيروي 
انساني طبقه‌بندي كرده و به بررسي تأثير آنها بر فعاليت‌هاي مديريت دانش پرداختند. از نظر 
لي )2009( در كنار يك مكانيزم ارزيابي منظم و اصولي، رهبري و هدايت قوي واقف به ارزش 
دانش و منابع انس��اني داخلي و همچنين وجود يك فرهنگ س��ازماني تسهيل‌كننده همكاري 
و يادگيري و زيرس��اخت‌هاي فني پش��تيبان آموزش و پژوهش مهم‌ترين عوامل مؤثر در كاربرد 

مديريت دانش مي‌باشد. 
لي و چوي )2003( با در نظر گرفتن چهار عامل ساختار، فرهنگ، نيروي انساني و فناوري 
اطلاعات به‌عنوان توانمندسازهاي مديريت دانش، به بررسي تأثير آنها در فرآيند خلق دانش و 

1. Sagsan
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عملكرد سازمان پرداخته‌اند. در مطالعه آنها رابطه بين مؤلفه‌هاي تمركز )از زيرمجموعه توانمندساز 
س��اختار س��ازماني(، همكاري، يادگيري و توس��عه، اعتماد )از زيرمجموعه توانمندساز فرهنگ 
س��ازماني( با فرآيند خلق دانش تأييد ش��د ولي رابطه بين مؤلفه‌هاي رس��ميت )از زيرمجموعه 
توانمندس��از ساختار س��ازماني(، نيروي انس��اني و فناوري اطلاعات با فرآيند خلق دانش تأييد 
نش��د. همچنين نتايج نش��ان داد رابطه بين فرآيند خلق دانش و عملكرد سازماني مثبت و قوي 
مي‌باشد. خديوي و ديگران )1389( در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه در بين مؤلفه‌هاي 
ش��ش‌گانه مديريت دانش، »سياست‌ها و راهبردهاي مديريت دانش« بيشترين و »نظام پاداش 
و تش��ويق مديريت دانش« كمترين ميزان استقرار را داش��ته‌اند و ميزان استقرار ساير مؤلفه‌ها 
بيش��تر از حد متوسط بوده است. نتايج تحقيق تقي‌زاده و ديگران )1389( نشان داد كه ميزان 
استقرار و به‌كارگيري فرآيندهاي مديريت دانش در سطح متوسط بوده است. سنترو و همكارانش 
)2000( اذعان مي‌كنند كه، افراد درون ساختار سازماني كار مي‌كنند و از فرآيندهاي سازماني 
براي رس��يدن به راهبرد كلي شركت پشتيباني مي‌كنند. ساختار و فرهنگ سازماني به يكديگر 

مرتبط هستند و هر دو به‌عنوان عوامل موفقيت مديريت دانش شناخته مي‌شوند. 
زارع )1387( در پژوهش��ي تحت عنوان بررسي تأثير توانمندساز‌ها بر فرآيندهاي مديريت 
دانش در ش��ركت پالايش نفت اصفهان در بين جامعه كاركنان و جامعه مديران، به اين نتيجه 
رس��يد ك��ه تكنولوژي و فرهنگ با فرآيندهاي مديريت دانش رابط��ه معناداري دارد ولي رابطه 
س��اختار با فرآيندهاي مديريت دانش معنادار نيست. از ميان سه متغير توانمندساز، تكنولوژي 
و فرهنگ به ترتيب بيش��ترين تأثير را بر فرآيندهاي مديريت دانش داش��ته‌اند. همچنين، نتايج 
تحقيق وي در جامعه مديران، نشان داد كه متغير فرهنگ رابطه معناداري با فرآيندهاي مديريت 
دانش نداش��ته و رابطه بين متغيرهاي تكنولوژي و س��اختار با متغير فرآيند‌ها معنادار است. در 
اين طبقه، متغير تكنولوژي نسبت به ساختار تأثير بيشتري بر فرآيندهاي مديريت دانش داشت. 
صلواتي و حق‌نظر )1388(، در مطالعه‌اي با عنوان بررسي تحليلي عوامل مؤثر بر استقرار سيستم 
مديريت دانش در واحدهاي س��تادي ش��ركت ملي نفت ايران به اين نتيجه رس��يد كه، ساختار 
س��ازماني و فرهنگ سازماني نسبت به فناوري اطلاعات در واحدهاي ستادي شركت ملي نفت 

ايران از آمادگي كمتري براي به‌كارگيري مديريت دانش برخوردارند. 
يافته‌هاي پژوهش شيرواني و ديگران )1388(، نشان داد ميزان استقرار فرآيندهاي مديريت 
دانش در دانش��گاه علوم پزش��كي اصفهان كمتر از سطح متوسط بوده است. پژوهش منوريان و 
ديگران )1384( نشان مي‌دهد كه فرهنگ سازماني، فناوري اطلاعات، نيروي انساني و آموزش، 
بر مديريت دانش مؤثرند و مهم‌ترين عامل بر اجراي مديريت دانش در سازمان‌ها عامل فرهنگي 
اس��ت. نياز‌آذري و عمويي )1386( به اين نتيجه رسيدند كه، فناوري اطلاعات عامل مؤثري بر 
استقرار مديريت دانش است و با توجه به اهميت فرهنگ سازماني، يادگيري سازماني و نيروي 

انساني، اين عوامل بر استقرار مديريت دانش تأثير نداشته‌اند. 
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نتايج مطالعه آزاد ش��هركي )1388( در خصوص عوامل زمينه‌س��از استقرار مديريت دانش 
در س��ازمان آموزش و پرورش استان بوشهر نش��ان داد كه رابطه بين عوامل زمينه‌ساز استقرار 
مديريت دانش معني‌دار اس��ت. همچنين از ديدگاه پاسخ‌دهندگان فرآيندهاي دانش و فرهنگ 
سازماني، نسبت به فناوري اطلاعات تأثير بيشتري در استقرار مديريت دانش در سازمان دارند. 
نتايج تحقيق غلامي )1385( نيز نش��ان داد ميزان اس��تقرار هر شش مؤلفه مديريت دانش در 
س��ازمان آموزش و پرورش ش��هر اصفهان كمتر از حد متوس��ط بوده اس��ت. در تحقيق حاضر، 
براس��اس مدل لي و چوي )2003( و با توجه به چهارچوب نظري پژوهش، مدل مفهومي زير 

در نظر گرفته مي‌شود. 

نمودار 1: مدل مفهومي پژوهش

هدف تحقيق
هدف اصلي تحقيق، همان‌طور كه اشاره شد، بررسي نقش مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني در 
اس��تقرار فرآيندهاي مديريت دانش در دانش��گاه تربيت دبير شهيد رجايي است. بدين منظور، 

سؤالات زير تدوين شد: 
1. وضعيت مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني در دانشگاه تربيت دبير شهيد رجايي چگونه 

است؟
2. تا چه حد، فرآيندهاي مديريت دانش در دانش��گاه تربيت دبير ش��هيد رجايي اس��تقرار 

يافته است؟
3. آيا بين مكانيزم‌هاي توانمندس��از سازماني و اس��تقرار فرآيندهاي مديريت دانش رابطه‌ 

معناداري وجود دارد؟
4. كدام يك از مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني در پيش‌بيني استقرار فرآيندهاي مديريت 

دانش سهم بيشتري دارد؟

روش تحقيق
ش��يوه اين پژوهش با توجه به هدف و ماهيت موضوع، كاربردي و از نوع توصيفي ـ همبس��تگي 
اس��ت. تحقيقات همبستگي، ش��امل كليه تحقيقاتي است كه در آنها س��عي مي‌شود رابطه بين 

فناوري

ساختار

فرهنگ

مكانيزم‌هاي 
توانمندساز 

سازماني

شناسايي دانش

به‌اشتراك‌گذاري دانش

اكتساب دانش

بهره‌گيري از دانش

توسعه دانش

نگهداري دانش

فرآيندهاي 
مديريت 

دانش



191

متغيرهاي مختلف با استفاده از ضريب همبستگي، كشف يا تعيين شود )دلاور، 1390: 299(. در 
اين پژوهش جامعه آماري، كليه كاركنان دانشگاه تربيت دبير شهيد رجايي با تعداد 150 نفر در 
سال تحصيلي 90-1389 بود. براي تعيين حجم نمونه از روش تصادفي ساده شد كه طبق جدول 
مورگان 108 نفر به‌عنوان نمونه تحقيق انتخاب شد. از بين پرسشنامه‌هاي توزيع شده تعداد 86 
پرسش��نامه توسط پاسخگويان تكميل و بازگردانده شد كه بيانگر نرخ بازگشت حدود 80 درصد 
مي‌باشد. ابزار گردآوري داده‌ها، شامل دو پرسشنامه مكانيزم‌هاي توانمندساز )لي و چوي، 2003؛ 
برگرفته از پايان‌نامه آقاي زارع، 1387( و پرسشنامه مديريت دانش )شيرواني و ديگران، 1388( 
بود. براي روايي صوري و محتوايي پرسشنامه‌ها از نظر متخصصان و اساتيد صاحب‌نظر و همچنين 
براي روايي سازه نيز از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد. ضرايب همبستگي براي هر سؤال 
پرسش��نامه مكانيزم‌هاي توانمندساز با كل س��ؤال‌هاي پرسشنامه از 0/579 تا 0/918 و براي هر 
سؤال پرسشنامه مديريت دانش با كل سؤال‌هاي پرسشنامه از 0/446تا 0/802بوده و همگي در 
سطح 0/05معني‌دار بودند. براي پايايي پرسشنامه‌ها نيز از ضريب آلفاي كرونباخ بهره گرفته شد. 
آلفاي محاسبه شده براي پرسشنامه مكانيزم‌هاي توانمندساز در كل 0/885و براي مؤلفه‌هاي آن از 
جمله؛ فناوري اطلاعات 0/886، ساختار سازماني 0/831و فرهنگ سازماني 0/969و براي پرسشنامه 
مديريت دانش 0/963مي‌باشد. تجزيه و تحليل داده‌ها در دو سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي 
و با استفاده از نرم‌افزار SPSS انجام شده است. در سطح آمار توصيفي از مشخصه‌هاي آماري نظير 
فراواني، ميانگين، انحراف معيار و واريانس و در سطح آمار استنباطي از آزمون‌هاي كولموگروف ـ 
اسميرنف، t تك نمونه‌اي، ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چندمتغيري استفاده شده است. 

يافته‌ها
براي بررس��ي س��ؤالات پژوهش، ابتدا به‌منظور بررس��ي نرم��ال بودن توزي��ع داده‌ها از آزمون 
كولموگ��روف ـ اس��ميرنف اس��تفاده گردي��د ك��ه يافته‌ه��اي آن در ج��دول )1( آمده اس��ت. 
 نتاي��ج حاص��ل از اين آزمون نش��ان مي‌دهد كه ف��رض توزيع نرمال داده‌ها برقرار اس��ت و لذا

مي‌توان از آزمون‌هاي پارامتريك استفاده كرد. 
جدول 1: بررسي نرمال بودن توزيع داده‌هاي مربوط به متغيرهاي پژوهش

سطح معني‌داريمقدارz حجم نمونهمتغيرها

0/718 0/994 86مكانيزم‌هاي توانمندساز

0/682 0/277 86فرايندهاي مديريت دانش

يافته‌هاي سؤال اول پژوهش
در جدول ش��ماره 2، نتايج آزمون tتك نمونه‌اي و ميانگين وضعيت مكانيزم‌هاي توانمندس��از 
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سازماني ارائه شده است. نتايج آزمون نشان مي‌دهد كه توانمندساز فناوري اطلاعات در مقايسه با 
ميانگين نظري به‌صورت معناداري بيشتر از حد متوسط است، ولي توانمندساز ساختار سازماني 
پائين‌تر از حد متوس��ط و ميانگين نظري ارزيابي ش��ده است. اين در حالي است كه توانمندساز 
فرهنگ سازماني تفاوت معناداري با ميانگين نظري نداشته و لذا در حد متوسط تلقي مي‌گردد. 

جدول 2: آزمون t تك نمونه‌اي براي مقايسه ميانگين 
مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني )ميانگين نظري= 3(

                  شاخص‌‌ها

مكانيزم‌‌هاي            
توانمندساز سازماني

انحراف ميانگينفراواني
استاندارد

خطاي 
درجه مقدار tاستاندارد

آزادي
سطح 

معني‌داري

863/350/7070/0764/66850/000فناوري اطلاعات
5/62850/000-862/750/4100/044ساختار سازماني
863/170/8830/0951/79850/076فرهنگ سازماني

يافته‌هاي سؤال دوم پژوهش
نتايج جدول 3، نشان مي‌دهد كه ميزان استقرار فرآيندهاي مديريت دانش )به‌جز فرآيند نگهداري 
دانش( در حد متوسط بوده است و با ميانگين نظري تفاوت معناداري نداشته است. ليكن مقايسه 
ميانگين استقرار فرآيند نگهداري دانش با ميانگين نظري تفاوت معناداري )P<0/029)  را نشان داد 
كه گوياي استقرار اين فرآيند مديريت دانش در حد بالاتر از متوسط در دانشگاه مورد مطالعه است. 

جدول 3: آزمون t تك نمونه‌اي براي مقايسه ميانگين
 ميزان استقرار فرآيندهاي مديريت دانش )ميانگين نظري= 3(

                        شاخص‌‌ها
ميزان استقرار

فرآيند‌هاي مديريت دانش
انحراف ميانگينفراواني

استاندارد
خطاي 

درجه مقدار tاستاندارد
آزادي

سطح 
معني‌داري

0/849850/398-862/920/8630/093شناسايي دانش

0/588850/558-862/940/8430/090اكتساب دانش

863/020/8500/0910/272850/787توسعه دانش

1/63850/106-862/840/8720/094توزيع و اشتراك دانش

0/255850/799-862/970/7610/082كاربرد و بهره‌‌گيري دانش

863/190/8080/0872/21850/029نگهداري دانش
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يافته‌هاي سؤال سوم پژوهش
نتايج به‌دست آمده از بررسي سؤال سوم در جدول شماره 4 آورده شده است. اين نتايج نشان 
مي‌دهد كه مقدار ضريب همبستگي بين توانمندساز فناوري و فرآيندهاي مديريت دانش بالاتر 
از 60 درصد، مثبت و معنادار است. همچنين، بررسي نتايج رابطه بين سومين توانمندساز يعني 
فرهن��گ و فرآيندهاي مديريت دانش حاكي از رابطه مثبت )بالاتر از 50 درصد( و معنادار بين 
اين دو متغير مي‌باشد. اما نتايج تحليل ضريب همبستگي بين توانمندساز ساختار و فرآيندهاي 

مديريت دانش نشان داد كه رابطه معناداري بين آنها وجود ندارد. 
جدول4: ماتريس همبستگي رابطه بين مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني و فرآيندهاي مديريت دانش

                    فرآيندهاي
                     مديريت دانش
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**0/679**0/603**0/623**0/627**0/667**0/636**0/602ضريب همبستگيفنا

0/0000/0000/0000/0000/0000/0000/000سطح معني‌د‌اري دو دامنه

86868686868686فراواني

ني
زما

سا
ار 

خت
0/1220/1340/1830/0480/0880/1200/126ضريب همبستگيسا

0/2640/2190/0920/6580/4210/2700/249سطح معني‌د‌اري دو دامنه

86868686868686فراواني

ني
زما

سا
گ 

هن
**0/607**0/511**0/595**0/574**0/560**0/582**0/542ضريب همبستگيفر

0/0000/0000/0000/0000/0000/0000/000سطح معني‌د‌اري دو دامنه

86868686868686فراواني

 α= 0/01 معناداري در سطح ** 

يافته‌هاي سؤال چهارم پژوهش
بنا بر يافته‌هاي س��ؤال سوم پژوهش، هرچه وضعيت مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني مطلوب 
باش��د، ميزان استقرار فرآيندهاي مديريت دانش بيشتر خواهد بود. بنابراين، براي تعيين اينكه 
كدام يك از مكانيزم‌هاي توانمندس��از س��ازماني اس��تقرار فرآيندهاي مديريت دانش را بيشتر 
پيش‌بيني مي‌كند، از روش رگرسيون چندمتغيري گام به گام استفاده شد. نتايج تحليل آماري 

اين سؤال در جدول‌هاي 5، 6 و 7 آمده است. 
نتايج جدول شماره 5 نشان مي‌دهد كه مدل رگرسيون پيش‌بيني استقرار فرآيندهاي مديريت 
دانش در دو گام انجام ش��ده اس��ت. در گام اول، توانمندساز فناوري اطلاعات وارد معادله شده 

نقش مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني در استقرار فرآيندهاي ...
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و ضريب تعيين )R2( برابر با 0/461 به‌دس��ت آمده اس��ت. به‌عبارت ديگر، توانمندس��از فناوري 
اطلاع��ات 46/1 درصد واريانس اس��تقرار فرآيندهاي مديريت دان��ش را تبيين مي‌كند. در گام 
 )R2( دوم، توانمندساز فرهنگ سازماني وارد معادله شده است. با ورود اين متغير، ضريب تعيين
به 0/536 افزايش يافته اس��ت. به بيان ديگر، دو متغير توانمندس��از فناوري اطلاعات و فرهنگ 
س��ازماني توأماً 53/6 درصد واريانس اس��تقرار فرآيندهاي مديريت دان��ش را تبيين مي‌كنند. 
توانمندساز ساختار سازماني به‌دليل ناچيز بودن قدرت پيش‌بيني آن وارد معادله نشده‌ است. 

جدول 5: مدل رگرسيون
مدل

ضريب 
همبستگي

ضريب 
تعيين

ضريب 
تعيين 

تعديل شده

خطاي 
معيار 
برآورد

تغييرات

ضريب 
درجه تغييرات Fهمبستگي

آزادي 1
درجه 

آزادي 2
سطح 

معني‌داري

10/679a0/4610/4550/568120/46171/8431840/000
20/732b0/5360/5240/530460/07513/3511830/000

a پيش‌بيني‌كننده‌ها: )ثابت(، فناوري اطلاعات
b پيش‌بيني‌كننده: )ثابت(، فناوري اطلاعات، فرهنگ سازماني

متغير وابسته: استقرار فرآيندهاي مديريت دانش

نتايج جدول شماره 6 نشان مي‌دهد، مقدار F محاسبه شده براي گام اول و گام دوم تحليل رگرسيون 
معنادار هستند )p>0/05( مي‌باشد. بنابراين، معادله رگرسيون انجام شده از لحاظ آماري معنادار است. 

جدول 6: آزمون تحليل واريانس
سطح معني‌داريمقدار Fميانگين مجذوراتدرجه آزاديمجموع مجذوراتمنبع تغييرمدل

1

11/518111/51835/1280/000aرگرسيون

15/738480/328باقيمانده

27/25649كل

2

13/57526/78823/3180/000bرگرسيون

13/681470/291باقيمانده

27/25649كل

a پيش‌بيني‌كننده‌ها: )ثابت(، فناوري اطلاعات

b پيش‌بيني‌كننده‌ها: )ثابت(، فناوري اطلاعات، فرهنگ سازماني

متغير وابسته: استقرار فرآيندهاي مديريت دانش

جدول شماره 6، ضرايب رگرسيون گام به گام را نشان مي‌دهد. ضريب رگرسيون )B( گام 
اول براي متغير فناوري اطلاعات برابر با 0/738 و مقدار »ثابت« رگرسيون برابر 0/509 است. 
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در گام دوم، متغير فرهنگ نيز وارد معادله مي‌شود و ضرايب متغيرهاي فناوري اطلاعات و 
فرهنگ سازماني به ترتيب 0/538و 0/287و مقدار ثابت رگرسيون نيز 0/273مي‌شود. 

در جدول شماره )7( مقاديرt و سطح معناداري آنها (.sig) كه همگي كمتر از 0/05 هستند، 
نشان مي‌دهند كه همه ضرايب از لحاظ آماري معنادارند.

يكي از اجزاء اين جدول، آمار مربوط به هم‌خطي اس��ت. دو ش��اخص تورم واريانس1 و ضريب 
تحمل2، ميزان همپوشي بين متغيرهاي مستقل را اندازه‌گيري مي‌كنند. ضريب تحمل بيانگر ميزان 
همپوش��ي بين متغيرهاي پيش‌بين است. هرچه ضريب تحمل بزرگ‌تر باشد، ميزان همپوشي با 
ساير متغيرهاي پيش‌بين كمتر است. با توجه به اينكه ضريب تحمل يك نسبت است، مقدار آن 
بين صفر و يك تغيير مي‌كند. مقدار نزديك به يك بدين معني اس��ت كه در يك متغير مس��تقل 
بخش كوچكي از پراكندگي آن توس��ط ساير متغيرهاي مستقل تبيين مي‌شود. مقدار نزديك به 
صفر بدين معني اس��ت كه يك متغير تقريباًً يك تركيب خطي از ساير متغيرهاي مستقل است. 
اگر ضريب تحمل كوچك‌تر از 0/1 باشد وجود رابطه هم‌خطي ممكن است براي داده‌ها مشكل‌ساز 
باشد )ضرايب بتا را ناپايا مي‌سازد(. بر اساس داده‌هاي موجود مقدار ضريب تحمل متغيرهاي مورد 
بررس��ي به ترتيب برابر با 1 و 0/685اس��ت كه نشان مي‌دهد معادله رگرسيون، مشكل هم‌خطي 
ندارد. شاخص تورم واريانس همواره عكس ضريب تحمل است، بدين معني كه هر چه مقدار تورم 
واريانس بيشتر مي‌شود، ضرايب رگرسيون ناپاياتر مي‌شوند. در جدول 7، همه متغير‌ها داراي عامل 
تورم واريانس كمتر از 2 هستند. لذا ضرايب وابسته به فرآيندهاي مديريت دانش ناپايا نيستند. 

 جدول 7: ضرايب رگرسيون متغيرهاي وارد شده

متغيرمدل

ضرايب استاندارد 
نشده

ضرايب استاندارد 
شده

t سطح ارزش
معني‌داري

شاخص هم‌خطي

B انحراف
ضريب Betaاستاندارد

تحمل
تورم 

)VIF(واريانس

1
0/5090/2981/7060/092ثابت

1/000 0/7380/0870/6798/4760/0001/000فناوري اطلاعات

2

0/2730/2860/9550/342ثابت
1/459 0/5370/0980/4945/4660/0000/685فناوري اطلاعات

0/2870/0790/3303/6540/0000/6851/459فرهنگ سازماني

متغير وابسته: استقرار فرآيندهاي مديريت دانش

بحث و نتيجه‌گيري
بر اساس مدل پروبست و ديگران )1999(، مديريت دانش شامل شش فرآيند اصلي شناسايي 

1. Variance Inflation Factor (VIF)
2. Tolerance

نقش مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني در استقرار فرآيندهاي ...
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دانش، اكتساب دانش، توسعه دانش، به اشتراك گذاشتن دانش، بهره‌گيري از دانش و نگهداري 
دانش اس��ت )حبيبي، 1387: 64(. از س��وي ديگر مطالعات مختلف )از جمله لي، 2009؛ گان 
و ديگران، 2006؛ س��نترو و ديگ��ران، 2000 و ايُفالهن و دومينيك، 2010( بر اهميت و نقش 
مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني در استقرار فرآيندهاي مديريت دانش در سازمان تأكيد كرده‌اند. 
بر اس��اس مدل لي و چوي )2003(، س��ه نوع مكانيزم توانمندس��از سازماني: فناوري اطلاعات، 

ساختار سازماني و فرهنگ سازماني مطرح گرديده است. 
هدف پژوهش حاضر، بررس��ي نقش مكانيزم‌هاي توانمندس��ازهاي س��ازماني در اس��تقرار 
فرآيندهاي مديريت دانش در بين كاركنان دانشگاه تربيت دبير شهيد رجايي بود. نتايج بيانگر 
آن است كه ميانگين پاسخ به مكانيزم‌هاي توانمندساز سازماني فناوري اطلاعات بيشتر از حد 
متوسط، ساختار سازماني پائين‌تر از حد متوسط و فرهنگ سازماني در حد متوسط است. بنابراين 
مي‌توان نتيجه گرفت كه وضعيت توانمندسازهاي فرهنگ سازماني و ساختار سازماني در دانشگاه 
مورد نظر مطلوب نيست و تنها وضعيت توانمندساز فناوري اطلاعات در سطح مطلوب است. 

نتايج بيانگر آن اس��ت كه ميزان استقرار فرآيندهاي مديريت دانش )به‌جز فرآيند نگهداري 
دانش( در دانش��گاه تربيت دبير ش��هيد رجايي، در حد متوسط است. ارزيابي وضعيت مديريت 
دانش س��ازمان از جمله‌ فعاليت‌هايي اس��ت كه در فاز اوليه توسعه مديريت دانش سازماني بايد 
جزء تلاش‌هاي س��ازمان قرار گيرد، تا س��ازمان به وضعيت جاري و نقاط قوت و ضعف خود در 
ه��ر يك از مراحل مديريت دان��ش پي ببرد )لي و كيم، 2001؛ به‌نقل از كاظمي‌نژاد و ديگران، 
1389(. نتايج تجزيه و تحليل‌هاي به‌دس��ت آمده در اين بخش با يافته‌هاي تحقيق تقي‌زاده و 
ديگران )1389( همخواني و با يافته‌هاي تحقيق شيرواني و ديگران )1388(، غلامي )1385( و 
خديوي و ديگران )1389( ناهمخواني دارد. در تحقيق شيرواني و ديگران و غلامي و ديگران اين 
ميزان در سطح كمتر از متوسط و در تحقيق خديوي و ديگران در سطح بيشتر از متوسط بود. 
نتايج به‌دس��ت آمده از آزمون همبس��تگي و رگرس��يون چندگانه گام به گام نشان داد كه، 
از ميان س��ه توانمندساز س��ازماني مورد نظر در اين پژوهش، بيشترين ضريب همبستگي بين 
توانمندس��از فناوري اطلاعات با فرآيندهاي مديريت دانش است. همچنين نتايج نشان داد كه، 
رابطه بين توانمندس��از س��اختار س��ازماني و فرآيندهاي مديريت دانش معنادار نيست. از ميان 
توانمندسازهاي سازماني، به ترتيب توانمندسازهاي فناوري اطلاعات و فرهنگ سازماني بيشترين 
سهم را در تبيين واريانس متغير فرآيندهاي مديريت دانش دارند. اين يافته، با يافته‌هاي تحقيق 
زارع )1387( )در جامعه كاركنان( و نيازآذري و عمويي )1386( همخواني دارد. همچنين اين 
يافته با يافته‌هاي پژوهش آزاد ش��هركي )1388(؛ منوري��ان و ديگران )1384(؛ زارع )1387( 
)درجامعه مديران(؛ صلواتي و حق‌نظر )1388(؛ سريو و ديگران )2010(؛ لي و چوي )2003(؛ 
سنترو و ديگران )2000( و لي )2009( ناهمخواني دارد. بيشترين سهم در استقرار فرآيندهاي 
مديريت دانش، در پژوهش آزادش��هركي، منوريان، به فرهنگ و فناوري؛ در پژوهش س��نترو و 
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ديگران، صلواتي و حق‌نظر، لي و چوي به ساختار و فرهنگ سازماني، در پژوهش زارع به فناوري 
و ساختار؛ و در پژوهش سريو و ديگران به رهبري و فرهنگ اختصاص يافته بود. 

در مجموع مي‌توان گفت كه، بررس��ي يافته‌هاي پژوهش حاضر و همچنين يافته‌هاي ساير 
تحقيقات، نشان مي‌دهد كه توانمندساز فناوري اطلاعات، بيشترين و ساختار سازماني، كمترين 

سهم را در استقرار فرآيندهاي مديريت دانش در سازمان دارد. 
در نهايت بر اساس يافته‌هاي به‌دست آمده از پژوهش، اقدام‌هاي زير توصيه مي‌شود: 

• با توجه به نقش و اهميت فناوري اطلاعات در استقرار فرآيندهاي مديريت دانش پيشنهاد 
مي‌ش��ود زمينه گسترش فناوري‌ها و نرم‌افزارهاي كاربردي و نوين كه استقرار فرآيندهاي 
مديري��ت دانش را تس��هيل و تس��ريع مي‌كنند و قادر به اجراي برنام��ه مديريت دانش‌اند، 
فراهم شود. همچنين، با توجه به اينكه يك تحليل‌گر دانش يا كارمند دانش‌مدار مي‌تواند 
به گردش فرآيندهاي مديريت دانش كمك كند، لذا پيش��نهاد مي‌ش��ود، آموزش و توسعه‌ 
مهارت‌هاي منابع انس��اني جهت اس��تفاده بهينه از فناوري‌ها در دس��تور كار دانشگاه قرار 
گيرد. توسعه ساختار سازماني شبكه‌اي، قوانين و فرآيندهاي اداري مربوط به آن، به‌طوري 
كه شناسايي، اكتساب، توسعه، اشتراك‌گذاري، بهره‌گيري و نگهداري دانش را پشتيباني و 

حمايت ‌كند، بازنگري و اصلاح شود. 
• همان‌طور كه نتايج اين پژوهش نشان داد ساختار سازماني در سطح مطلوبي قرار نداشت. 
بنابراين، پيش��نهاد مي‌شود با ديدي جامع و تا جايي كه به رسالت‌هاي سازمان خللي وارد 
نشود، اختيار عمل و تصويب برنامه‌ها بر اساس نياز‌ها و مقتضيات هر بخش، به زيردستان 
واگذار ش��ود. همچنين، مكانيزم‌ها و ابزارهاي تس��هيل‌كننده‌اي كه در رويه‌هاي س��ازمان، 

انعطاف‌پذيري ايجاد مي‌كنند و از رسميت و تمركز‌گرايي آن مي‌كاهند، استفاده شود. 
• يك��ي ديگر از توانمندس��ازهايي كه نقش مؤثري در اس��تقرار فرآيندهاي مديريت دانش 
داشت، فرهنگ سازماني بود. در اين خصوص نيز توصيه مي‌شود با ايجاد بسترهاي مطلوب 
و ارزش‌هاي ش��فاف و باثبات، كاركنان به پيگيري فعال فرآيندهاي مديريت دانش تشويق 
شوند، تا ايجاد و كاربرد دانش به‌عنوان بخشي از كار روزانه و تصميم‌گيري سازمان نهادينه 
ش��ود. همچنين پيشنهاد مي‌شود تش��ويق و حمايت‌هاي اجتماعي و انگيزشي لازم، براي 
ايجاد فرهنگ مش��اركت و كار گروهي، قبول مس��ئوليت شكس��ت‌ها و اشتباهات و فضاي 

اعتماد متقابل فراهم شود. 
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