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چکیده

روندهای مدیریت دانش دارای مفاهیم ویژه هستند و دارای تأثیرات سازمانی هستند. این مقاله به آزمایش نقش واسطه ی مدیریت دانش در رابطه ی بین فرهنگ سازمانی، ساختار و تأثیرات سازمانی می پردازد و 301 سازمان را دربرمی گیرد. مدیریت دانش بر طبق نتایج منجر به تأثیر ساختار و استراتژی سازمانی بر تأثیرات سازمانی می شود. یافته های دارای مفاهیم نظری مرتبط با مدیریت دانش هستند و حوزه ی تحقیقی مدیریت دانش را گسترش می دهند و مجموعه ای از روندهای مدیریت غیر وابسته به آزمایش مکانیسم سیستم گسترده را آزمایش می کنند و منابع داخلی و مزیت رقابتی را بررسی می کنند.

کلید واژه ها: مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، تأثیرات سازمانی 

خصوصیات داخلی سازماندهی منابع اصلی موفقیت را دربرمی گیرند (بارنی، 1991). شناسایی خصوصیات اصلی موفقیت سازمانی و چگونگی تأثیر آنها بر نتایج سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. مفهوم سازمانی داخلی بر گروه بندی های نسبتاً ثابت و گسترده ی خصوصیات سازمانی مثل ساختار، فرهنگ و خصوصیات سیاسی و قدرت اثر می گذارد (پتیگرو، 1979). آنها محیطی را می سازند که فعالیت های سازمانی در آنها رخ می دهند. حجم زیادی از مطالعات به آزمایش تناسب بین مفاهیم سازمانی می پردازند و استراتژی سازمانی در مورد واریانس های عملکرد سازمانی توضیح می دهد (دَفت، 1995؛ رابینز، 1990 ). در ضمن، استنباط مکانیسم های واسطه ای که در مورد مسیرهای تحت تأثیر مفهوم سازمانی و استراتژی مربوط به تأثیرات سازمانی توضیح می دهند اهمیت دارد.

مدیریت دانش و آگاهی نقش مهمی را در مفهوم سازمانی و استراتژی مربوط به تأثیرات سازمانی بازی می کند. مدیریت دانش موفق دارای پتانسیل ارتقاء مزیت رقابتی سازمانی است و بر مشتری، روابط کارمندان و پیشرفت آنها، نوآوری و هزینه های کمتر تأکید می کند (اِسکیرم و آرنیندان، 1997 ). مدیریت دانش دارای مفهوم ویژه ای است به این دلیل که ماهیت شرکت کنندگان و چگونگی حضور آنها در فرآیند مدیریت دانش تعیین می کند (نوناکا، 2000). مدیریت دانش به عنوان یکی از مکانیسم های واسطه ی تأثیرگذار مفاهیم سازمانی مطرح می شود. با این حالف نقش واسطه ی مدیریت دانش به حد کافی مورد بررسی و تحقیق قرار نگرفته است. بررسی و تحقی پیرامون نقش بلقوه ی فاکتور واسطه منجر به استنباط روند دستیابی به اهداف سازمانی می شود.

هدف این تحقیق آزمایش تأثیر واسطه ی مدیریت دانش بر رابطه ی بین فرهنگ سازمانی، ساختار، تأثیرات سازمانی و استراتژی است و به شناسایی و توضیح یکی از مکانیسم های فاکتورهای استراتژیک و مفهومی سازمانی جهت دستیابی به سطوح بالاتر تأثیرات سازمانی می پردازد.

1. استدلال های عملیاتی

مدیریت دانش «فرآیند سیستمی و هماهنگ کننده ی سازمانی جهت دستیابی به اهداف اصلی سازمانی» است (راستُگی، 2000، صفحه 40). محققان عموماً با این موضوع موافقند که روندهای مدیریت دانش با مفهوم سازمانی به منظور ایجاد زمینه ی رقابتی تناسب دارند (داوِن پورت و پراساک، 1998 ).

متون تحقیقی مربوط به نقش مدیریت دانش نقش واسطه چندین بخش مهم را مورد توجه قرار نداده اند. نخست، مطالعات موجود به پیش زمینه های مفهومی مدیریت دانش اشاره می کنند (گُلد،2001؛ لی و چوی، 2003 ). با این حال، این مطالعات از دیدگاه میکرو آغاز می شوند و به بررسی محیط واسطه ی دانش بیش از محیط مفهومی عمومی سازماندهی می پردازند و بر بررسی واسطه ی بین زمینه ی سازماندهی عمومی و تأثیرات سازمانی آن تأکید می کند. گلر (2001) ولی و چوی (2003) به آزمایش جنبه های فرهنگ سازمانی، ساختار و تکنولوژی می پردازند که با مدیریت دانش ارتباط مستقیمی دارد و به آزمایش خصوصیات تکنولوژیکی، ساختاری و فرهنگی عمومی کل سازمان می پردازد. محدودیت فاکتورهای مفهومی و ساختاری مرتبط با دانش این فرضیه را مطرح می کند که مدیریت دانش مجموعه ای از روندهای مدیریتی نسبتاً وابسته بیش از مکانیسم های اصلی است که فاکتورهای سازمانی دستیابی به اهداف سازمانی را هدایت می کنند و تأثیر واقعی مدیریت دانش را تخمین می زنند. این مطالعه به دیدگاه جدیدی در رابطه با مدیریت دانش و ظرفیت بلقوه ی آن در تغییر ماهیت تأثیر استراتژیک و مفهومی به تأثیرات سازمانی می پردازد.

مورد دوم، استراتژی سازمانی عموماً به مطالعات مدیریت دانش پرداخته است. استراتژی سطح سازمانی در لیست پیش زمینه های مدیریت دانش ذکر نشده است. مطالعات اندکی به آزمایش چگونگی تأثیرگذاری استراتژی سازمانی بر مدیریت دانش پرداخته اند (پِدلر،1991؛ سِنگ، 1990؛ وات کینز و مارسیک، 1996 ). اما تنها رابطه ی ساده ای بیشن استراتژی سازمانی و مدیریت دانش آزمایش شده است. این رابطه به این دلیل تحت تأثیر قرار می گیرد که ارتباطات پتانسیل استراتژی سازمانی و مدیریت دانش مانند فاکتورهای فرهنگی و ساختاری سازمانی مورد بررسی قرار نگرفته اند و با تصویر پیچیده تر تأثیرگذار خصوصیات استراتژیک، ساختاری و فرهنگی بر مدیریت دانش و تأثیرات سازمانی نهایی ارتباط دارند.

مورد سوم، ارتباط بین مدیریت دانش و عملکرد سطح سازمانی به حد کافی مطرح نشده است. اندازه گیری مدیریت دانش علی رغم نقش مدیریت دانش در تأثیرات سازمانی دشوار است (لی و چوی، 2003 ) و رابطه ی ین فرآیندهای مدیریت دانش و تأثیرات سازمانی به حد کافی مورد مطالعه قرار نگرفته است (داوِن پورت و پراساک، 1998؛ شابن، 2004). مطالعات بیشتری ضرورت دارند. این تحقیق به سه مورد فوق که در منابع تحقیقاتی به آنها پرداخته نشده است می پردازد. 

2. فرضیات و پیش زمینه ی نظری

اشتراک دیدگاه های منبع و دانش محور پیش زمینه ی نظری این مطالعه است.

2.1. دیدگاه های منبع و دانش محور

دیدگاه منبع محور به نشأت گرفتن رقابت های شرکت از چندین دسته ی منحصر به فرد سرمایه های ملموس و غیرملموس اشاره می کند که با ارزش، نادر، دارای قابلیت تقلید ناقص و قابل تحمل هستند (بارنی، 1991). منابع یک شرکت سرمایه ها، دارائی ها، فرآیندهای سازمانی، خصوصیات شرکت، اطلاعات، دانش و موارد دیگر کنترل شده توسط یک شرکت هستند (بارنی، 1991). ساختار سازمانی، فرهنگ و استراتژی سه سرمایه سازمانی اصلی است که در رابطه با تأثیرات سازمانی مورد مطالعه قرار گرفته است. با این حال، چگونگی تأثیرگذاری این سه سرمایه بر سازمان ها هنوز پرسش بدون پاسخی است. دیدگاه دانش محور شرکت در مرکز دیدگاه منبع محور مطرح می شود (دَفت، 1995). دیدگاه دانش محور شرکت به این مطلب اشاره می کند که قابلیت شرکت در ایجاد و کاربرد دانش مهمترین منبع مزیت رقابتی ماندگاری هر شرکت است (گِرَنت،1996؛ کوگات و زاندر، 1992؛ نوناکا، 1991؛ پراهالاد و هَمِل، 1990). نوناکا (1991) در اقتصاد کنونی به این مطلب اشاره می کند «تنها قطعیت مربوط به عدم قطعیت است، تنها منبع مطمئن مزیت رقابت ماندگار دانش است (صفحه 96).

2.2. تأثیرات سازمانی و مدیریت دانش 

مدیریت دانش تلاش های مدیریتی را در تسهیل فعالیت های کسب، ایجاد، ذخیره، تشریک، انتشار، توسعه و گسترش دانش توسط افراد و گروه ها دربرمی گیرد (دِمِرِست،1997؛ رُولی، 1991؛ سُلیمن و اسپونر، 2000). چارچوب های زیاد فرآیندهای مدیریت دانش شناسایی شده اند. این مطالعه به آزمایش سه فرآیند مورد پذیرش عمومی می پردازد: ایجاد دانش، تشریک و کاربرد (داون پورت و پراساک، 1998). ایجاد دانش به فرآیندی اشاره می کند که دانش در آن توسط هر سازمان از منابع خارجی کسب می شود (داوِن پورت و پراساک، 1998). تشریک دانش به نام انتقال دانش یا انتشار دانش به فرآیندی اشاره می کند که دانش توسط آن از یک فرد به فرد دیگر از افراد به گروه ها یا از یک گروه به گروه دیگر منتقل می شود (داوِن پورت و پراساک، 1998). استفاده از دانش به نام کاربرد دانش یا اجرای دانش به فرآیندی اشاره می کند که مرتبط با کاربرد واقعی دانش است (گلد، 2001 ).

تأثیر سازمانی به این مطلب اشاره می کند «درجه ای که یک سازمان به اهدافش پی می برد» (دَفت، 1995، ص98 ). اندازه گیری های ارزیابی های تأثیرات سازمانی در این مطالعه توسط لی و چوی (2003) صورت گرفته اند که مشاهدات اعضاء سازمانی دارای درجه ای از موقعیت کلی، تشریک بازار، سودبخشی، نسبت پیشرفت و نوآوری های سازمان در مقایسه با رقبای کلیدی را دربرمی گیرند.

چگونگی مدیریت دانش با تأثیرات سازمانی ارتباط دارد و عملکرد آن مورد بررسی قرار می گیرد (آرگوت و اینگرم، 2009 ). برخی از مطالعات تجربی به تصدیق ارتباط عمده ی بین مدیریت دانش و تأثیرات سازمانی می پردازند. به عنوان مثال، ایجاد و تشریک دانش با عملکردهای بهبود یافته و نوآوری های مربوطه مرتبط بوده است (درا، 1995؛ ایپل، 1996؛ مک اویلی و چاکراوارتی، 2002). یکپارچگی و تکامل دانش منجر به افزایش تأثیرات، کاهش تراکم عیوب، عیوب دارای ضمانت اندک و افزایش کارایی پیشرفت های نرم افزاری می شود (تایوانا، 2004). مدیریت دانش بر اساس این مطالعات دارای ارتباط مثبت با تأثیرات سازمانی است.

فرضیه ی 1. مدیریت دانش (شامل ایجاد دانش، تشریک دانش و کاربرد دانش) دارای ارتباط مثبت با تأثیرات سازمانی است.

2.3. نقش واسطه ی مدیریت دانش

مدیریت دانش نه تنها به عنوان مبنای تأثیرات سازمانی بلکه به صورت واسطه ی بین فاکتورها و تأثیرات سازمانی عمل می کند. منابع دانش نتیجه ی فرهنگ سازمانی، ساختار و استراتژی هستند زیرا دانش ایجاد می شود و بر طبق مجموعه ای از ارزش ها و هنجارهای فرهنگی به کار می روند و در روابط ساختاری دخیل می شوند و اولویت های استراتژیک را منعکس می کنند. به عنوان مثال روندهای تشریک دانش تحت تأثیر انتظارات فرهنگی مثل تشریک دانش با سازمان و افراد توسط روابط ساختاری مثل انتقال دانش از طریق روابط گزارش های رسمی قرار می گیرند. در ضمن اولویت های استراتژیک مثل مواردی که در زمینه ی دانش مورد توجه قرار گرفته اند و یا نادیده گرفته شده اند نیز اهمیت دارند. دانش سازمانی منعکس کننده ی خصویات فرهنگی، ساختاری و استراتژیک سازمان برای ایجاد محصولات و سرویس های جدید، بهبود کارایی و ارتقاء تأثیرات آن به کار می رود (نوناکا، 2000). گرانت (1996) به این مطلب پیشنهاد می کند که چالش دیدگاه دانش محور سازمانی در میان اعضاء سازمان مطرح است. تقسیم بندی فعالیت های بین افراد و بخش ها و تخصیصات سطح تداخل بین آنها در حوزه ی طراحی سازمانی صورت می گیرد (گرانت، 1996). فرهنگ سازمانی، ساختار و استراتژی منجر به ابعاد مهم طراحی سازمانی می شود. تأثیر آنها بر تأثیر سازمانی ممکن است به واسطه ی سطح تداخل آنها با مدیریت دانش ارتقاء یابد.

2.3.1. تأثیرات سازماندهی ـ مدیریت دانش ـ فرهنگ سازمانی 

فرهنگ سازمانی به فرضیات تشریک شده، ارزش ها و هنجارها اشاره می کند (اسچِین، 1985). فرهنگ سازمانی منبع مزیت رقابتی ماندگار است (بارنی، 1991 ) و تحقیق تجربی به فاکتور اصلی تأثیرات سازمانی اشاره می کند (دیل و کندی، 1982؛ دنیسن، 1990؛ گوردن و در توماسو، 1992؛ اُچی و جیگر، 1978؛ پیترز و واترمن، 1982؛ ویلکینز و اوچی، 1983). دنیسون و همکارانش (دنیسون، 1990؛ دنیسون و میشرا، 1995؛ دنیسون و نیل، 1996؛ فی و دنیسون، 2003) به شناسایی و تصدیق 4 بعد فرهنگ سازمانی پرداختند که منجر به تأثیرات سازمانی می شوند: سازگاری، ثبات، حضور در فعالیت ها و مأموریت ها. سازگاری به درجه ی قابلیت سازمان برای تغییر واکنشف ساختارها و سیستم ها به منظور بقاء در تغییرات محیطی اشاره می کند. ثبات به حیطه ی عقاید، ارزش ها و انتظاراتی اشاره می کند که افراد به صورت مداوم به آنها می پردازند. حضور در فعالیت ها به سطح شرکت کردن اعضاء سازمان ها در روند تصمیم گیری اشاره می کند. مأموریت با وجود تعریف مشترک اهداف سازمانی ارتباط دارد. این مطالعه از این چارچوب استفاده می کند.

متون تحقیقی موجود بیان گر رابطه ی مثبت بین مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی هستند. ارتباط مثبت سازگاری، ثبات، حضور در فعالیت ها و مأموریت ها شامل یافته های بروکمن و مورگان (2003) مربوط به ارتباط مثبت بین. کارگشایی (مرتبط با سازگاری) و نوآوری و مطالعه ی یانگ (1999) مربوط به تأثیر مطلوب قابلیت انعطاف بر توانایی انتقال دانش است، هابر (1991) در مورد سازماندهی تفسیر اطلاعات جدید در واحدها بحث می کند، اورالی (1989) به شناسایی نقش مهم حضور در تسهیل نوآوری می پردازد و داورپورت و پراساک (1998) بر مدیریت دانش تأکید می کند. بنابراین، فرهنگ سازمانی ارتباط مثبتی با مدیریت دانش دارد.

فرهنگ سازمانی مستقیماً به تأثیرات سازمانی نمی پردازد. در ضمن، تأثیر فرهنگ از طریق شکل گیری رفتار اعضاء سازمانی مطرح می شود. مهمترین بخش تصمیم گیری در دنیای پر از شک و شبهه که مربوط به انتقال اطلاعات از محیط به ساختار است هنوز ناشناخته است (واتر من، 1990). روندهای مدیریت دانش به فرآیند چگونگی جذب اطلاعات درونی و خارجی، انتقال آنها، تعیین موقعیت و تکامل آنها در حافظه ی سازمانی اشاره می کنند و مکانیسم منطقی تغییر معنای داده ها و اطلاعات، تشریک معانی متناوب، ساختاربندی مجدد معانی جدید مشترک و تصمیم گیری پیرامون عملکردهای مبنی بر یافته های جدید را مورد توجه قرار می دهند. شرایط فرآیند کلی توسط فرهنگ سازمانی مشخص می شوند زیرا ارزش ها و هنجارهای رفتاری مورد توجه اعضاء سازمان ها به عنوان فیلتری در فرآیندهای ایجاد معنا و منطق گرایی مطرح می شوند (دی لانگ و فاهی، 2000). علاوه بر این، مکانیسم منطق گرایی در مدیریت دانش دخیل می شوند و پیش زمینه های نتایج دیگر فرهنگ مثل تعهدات، رفتارهای قومی، استرس کاری و اعتماد به نفس را تشکیل می دهند (پوسنر، 1985) و تأثیرات سازمانی را نیز دربرمی گیرند.

فرضیه ی 2. فرهنگ سازمانی (سازگاری، ثبات، مأموریت، حضور در فعالیت ها) دارای ارتباط مثبت با تأثیرات سازمانی است.

فرضیه ی 3. فرهنگ سازمانی (سازگاری، ثبات، مأموریت و حضور در فعالیت ها) دارای ارتباط مثبتی با مدیریت دانش است.

فرضیه ی 4. مدیریت دانش واسطه و رابط بین تأثیرات سازمانی و فرهنگ سازمانی است.

2.3.2. تأثیرات سازمانی ـ مدیریت دانش ـ ساختار سازمانی 

ساختار سازمانی شاخص پیکربندی مستمر امور و فعالیت ها است (اسکیوینگتون و دفت، 1991). مهمترین بعد مورد مطالعه متمرکز کردن است ( راپرت و ورن، 1998). متمرکز کردن به این مبحث اشاره می کند «دامنه ای که قدرت تصمیم گیری بر اساس آن در سطوح بالای سازماندهی متمرکز می شود» (کارانا، 1998، ص 18). اکثر محققان بدون در نظر گرفتن اقلیت مطالعات مربوط به تأثیر مثبت متمرکز کردن بر تأثیرات سازمانی (راکرت، 1985). بر اساس این موضوع به توافق رسیده اند که ساختار سازمانی غیرمتمرکز با توجه به تأثیرات سازمانی مؤثر است (برنز و استالکر، 1961؛ دیوار و وربل، 1979؛ فلوید و وولدریج، 1992؛ راپرت و ورن، 1998؛ اچمینک، 2000). ساختار غیرمتمرکز منجر به افزایش برقراری ارتباطات (برنز و استالکر، 1961) و رضایت کارمندان و نوآوری می شود (دیوار و وربل، 1979) به این دلیل که جریان آزاد برقراری ارتباط عمودی و افقی در محیط های دارای تمرکز کمتر افزایش می یابد و کارشناسان برای تصمیم گیری بیش از تعیین اختیارات ارزش قائل می شوند (برنز و استالکر، 1961) و واکنش به شرایط بازار ارتقاء می یابد (اچمینک، 2000).

ساختار غیرمتمرکز علی رغم یافته های ناتمام مربوط به رابطه ی بین ساختار سازمانی و مدیریت دانش (تی سای، 2002 ) منجر به تسهیل موفقیت مدیریت دانش می شود (دامن پور، 1991؛دیل و کِنِدی، 1982، گُلد، 2001). متمرکز کردن زیاد از واکنش های بین اعضاء سازمانی جلوگیری می کند (گُلد، 2001) و موقعیت رشد و توسعه فردی را کاهش می دهد (کندی، 1983) و از راه حل های خیالی مسائل جلوگیری می کند (دیل و گندی، 1982). عدم متمرکزسازی به تسهیل ارتباطات داخلی (بِنِت و گابریل، 1999)، تطبیق نوآوری (میلر، 1971) و سطوح بالاتر خلاقیت می پردازد (خاندوالا، 1997). دیدگاه دانش محور بر اهمیت استنباط فرآیندهایی تأکید می کند که سازمان ها از طریق آنها دانش فردی اعضاء خود را به کار می برد (گرانت، 1996). ساختار بر فرآیندهای مدیریت دانش به واسطه ی تشکیل الگوها و فرکانس های برقراری ارتباط در میان اعضاء سازمانی، تأکید بر موقعیت های تصمیم گیری و تأثیرات و کارایی اجزای ایده های جدید اثر می گذارد. مدیریت دانش دارای تأثیر ساختاری بر تأثیرات سازمانی است به این دلیل که دانش سازماندهی می شود و فعالیت های مدیریت دانش هماهنگ می شوند و روندهای مدیریت دانش و آگاهی در فرآیندهای کاری تأثیرگذار بر کارایی اجرای روند سازمانی مطرح می شوند. ساختار در این زمان بر روند سازمانی از طریق کانال های مدیریت دانش اثر می گذارد و عملکردهای سازمانی به ویژه فرآیندهای معمولی، امور و سیستم هایی را به دلیل کاربرد اولیه ی مدیریت دانش فعال تحت تأثیر قرار می دهد.

فرضیه ی 5. ساختار سازمانی (متمرکزسازی) دارای ارتباط فنی با تأثیرات سازمانی است.

فرضیه ی 6. ساختار سازمانی (متمرکزسازی) دارای ارتباط منفی با مدیریت دانش است.

فرضیه ی 7. مدیریت دانش واسطه ی نسبی رابطه ی بین ساختار سازمانی و تأثیرات سازمانی است.

2.3.3. تأثیرات سازمانی مدیریت دانش ـ استراتژی سازمانی 

استراتژی سازمانی به «نقشه ی واکنش و ارتباط با محیط های دارای رقابت جهت دستیابی به اهداف سازمانی» اشاره می کند (دفت، 1995، ص 49). استراتژی سازمانی موضوع اصلی در متون تحقیقی استراتژیک بوده است و ارتباط نزدیکی با عملکرد سازمانی دارد (گاوین داراجان و فیشر، 1990؛ مانوُندو، 1999؛ راپرت، 1996؛ اسمیت،1996). ساختار STROBE (1989) ونکاترمن (گرایش استراتژیک تشکیلات تجاری) در این مطالعه جهت ارائه ی استراتژی سازمانی به کار می رود. 6 بعد در ساختار مطرح می شوند اما فقط 4 بعد از بین 6 بعد توسط مطالعه ی برگرون (2004) معتبر و منطقی بوده اند. آنالیز، حالت تدافعی، عاقبت کار و فعالیت مغایر. بنابراین، تنها این 4 بعد در این مطالعه آزمایش می شوند. این آنالیز به موقعیت حل مسأله ی کلی توجه می کند که بیان گر گرایش به تحقیق عمیق تر ریشه های مسائل و ایجاد بهترین گزینه ی راه حل احتمالی (میلر و فریسن، 1983). حالت تدافعی به واکنش دفاعی اشاره می کند که از طریق کاهش هزینه و متدهای بررسی کارایی اشاره می کند (ونکاترامن، 1989). فعالیت مغایر به واکنش مغایری مثل شرکت در صنایع، تحقیقات ممتد پیرامون موقعیت های بازار و آزمایش پاسخ های پتانسیل به تغییر روندهای محیطی (ونکاترامن، 1989) برگرون (2004) به این مطلب پی برد که استراتژی سازمانی قویتر با توجه به حالت تدافعی و آینده نگری مورد تحلیل قرار می گیرد و فعالیت مغایر با عملکرد بالاتر ارتباط دارد. ترکیب و ساختار 4 بعد بیانگر تشخیص مسیرهای استراتژیک بیش از استراتژی های مورد نظر توسط سازمان ها است (برگرون، 2004). استنباط های مبنی بر تحقیقات قبلی به رابطه ی مثبت بین استراتژی سازمانی STROBE و مدیریت دانش اشاره می کنند. به عنوان مثال، پولر (1991) به اهمیت رویکرد تحلیلی مرتبط با یادگیری می پردازد. سینگ (1990) بر توانایی سازماندهی یادگیری تأکید می کند. واتکینز ماریسک (1996) بر رویکرد فعال یادگیری جدید و بازارهای جدید در ایجاد سازماندهی یادگیری تأکید می کند (واتکینز و مارسیک، 1996).

دیدگاه دانش محور به بررسی شرکت به صورت بخشی از ذخایر دانش می پردازد (گرانت، 1996 ). استراتژی سازمانی به صورت نقشه ی سازماندهی ایجاد و گسترش ذخایر دانش استنباط می شود. مدیریت دانش منجر به انتقال تأثیر استراتژی از طریق تعریف دانش استراتژیک، هماهنگی دانش عمده ی انتقالی و هدایت تلاش های کاربرد دانش کلیدی می شود و تأثیرات آنها افزایش می یابند. استراتژی به دور از مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی از طریق کانال های دیگر مثل سیستم های کنترل و طرح های تشریک منابع تأثیر می گذارد.
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شکل 1. مدل فرضی

فرضیه ی 8. استراتژی سازمانی (آنالیز، تدافع، آینده نگری و فعالیت های ویژه) دارای ارتباط مثبتی با تأثیرات سازمانی است.

فرضیه ی 9. استراتژی سازمانی (آنالیز، تدافع، آینده نگری و فعالیت ویژه9 دارای ارتباط مثبتی با مدیریت دانش است.

فرضیه 10. مدیریت دانش واسطه ی نسبی رابطه ی بین استراتژی سازمانی و تأثیرات سازمانی است.

شکل 1 به 10 فرضیه اشاره می کند.

3. متد

این آزمایش جهت جمع آوری داده های مربوط به احساسات اعضاء سازمانی 5 ساختار به کار رفت: فرهنگ سازمانی، ساختار، استراتژی، مدیریت دانش و تأثیرات سازمانی.

3.1. روند آزمایشی و نمونه

افراد حرفه ای HR به عنوان اعضاء سازمان های HR در حیطه ی کلان شهری نیمه ی غربی منجر به ایجاد گروه پاسخ هدف شدند. آنها به عنوان انتخاب شدند زیرا معمولاً دارای دانش خوبی پیرامون اعضاء سازمانی هستند (گیلی و مایکونیچ، 2000) و دیدگاه واقع گرا پیرامون خصوصیات سازمانی اهمیت دارد. تعداد اعضاء دو سازمان کلاً 1585 نفر است.

ترکیبی از تحقیقات ایمیل شده و وب سایتی در نمونه ی ما انجام شدند. 384 پاسخ به دست آمدند که 218 نفر آنها پاسخ های ایمیل شده (58.8) و 166 نفر پاسخ های وب (43.2% بودند و نسبت پاسخ 24% را تشکیل می دادند. 37.4% در میان پاسخدهندگان در سطح مم واسطه، 27.9% در سطوح مدیریت عالی، 26.5% در سطح عدم مدیریت و 8.2% در سطح نظارتی شرکت کردند. آزمایش MANOVA بر نتایج آزمایشی وب و ایمیل محور هدایت شد و تفاوت های آماری بین دو نمونه تشخیص داده شدند ( Wilks’ lambda = 0.79, p== 0.71). تمام پاسخ ها جهت ارزیابی گرایش پاسخگو (آمسترانگ و اُورتون، 1997) در طول دو هفته ی اول به صورت پاسخ های اولیه بودند و بقیه ی آنها به صورت پاسخگویان اخیر بودند. قطع جریان دو هفته ای مبنی بر الگوی مشاهده شده ی پاسخ گویان بود. تفاوت های آماری بین دو نمونه شناسایی شدند (Wilks’ lambda = 0.77, p== 0.45).

واحد آنالیز در این مطالعه سازمانی است و هر سازمان دارای مجموعه های منحصربه فرد خصوصیات مدیریت دانش استراتژیک، ساختاری و فرهنگی است. کل 301 سازمان توسط پاسخگویان ارائه شدند. 71 درصد آنها در بخش سرویس، 28.7% در عرصه ی تولید و 0.3% در بخش کشاورزی بودند.

جدول 1. ارزیابی مدل های مدیریت ساختارهای کاربردی در مطالعه
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46.6% دارای مبنای کارمندان بین 100 و 1000، 2.3% بین 1000 و 10000، 5.5% بین 10000 و 100000، 13.5% بین 1 و 100 بودند و 2% باقیمانده بیش از 100000بود. مقیاس های میانگین برای سازمان هایی با چند پاسخ دهنده استفاده شدند. 36 سازمان در میان 301 مورد دارای چند پاسخگو (از 2 تا 5 نفر بودند) و بقیه ی آنها از این موضوع آگاهی داشتند. پاسخ ها از یک سازمان یکسان جهت بررسی مقیاس های سازمانی بر متغیرها گردآوری شدند. میانگین آلفای Cronbach 0.60 بود و سازگاری قابل قبول عمومی در میان چند شرکت کننده وجود دارد. از آنجایی که محققان منفرد به بررسی انتخاب تصادفی تمام سازمان های پاسخگو می پردازند منجر به تهدیدهای جدی برای تصدیق این مطالعه می شوند.

3.2. ابزار

آیتم های تحقیقی از ابزار موجود کاربردی در تحقیق قبلی انتخاب شدند. اندازه گیری های ارزیابی کننده ی فرهنگ سازمانی توسط دنیسون و همکارانش ارائه شدند (دنیسون، 1990؛ دنیسون و میشرا، 1995؛ دنیسون و نیل، 1996؛ فی و دنیسون، 2003) و 4 بعد عملکردی را دربر می گیرد: سازگاری، ثبات، حضور در فعالیت ها و مأموریت. مقیاس اندازه گیری دامنه ی فعالیت سازمان به 4 بعد ویژگی هایی اشاره می کند که ما را به بررسی موقعیت سازمان ها در آینده یاری می رساند.

ساختار سازمانی توسط متمرکز کردن اندازه گیری شد. مقیاس اندازه گیری تمرکز برگرفته از فریل و اسکینر است (1988). این مقیاس به اندازه گیری تمرکز سازماندهی بر اساس توافق پاسخدهندگان با توجه به این نظریه پرداخت «حتی موضوعات کاملاً کوچک به فرد دیگری در موقعیت بالاتر برای یک پاسخ نهایی منتقل می شوند».

ساختار STROBE ونکاترمن (1989) (گرایش استراتژیک مؤسسات تجاری) در این مطالعه جهت ارائه ی استراتژی سازمانی به کار رفت. در ضمن، علائم استراتژیک علی رغم قدرت خصوصیات استراتژی بیش از گروه های دیگر به کار رفتند. STROBE به اندازه گیری میزان یادگیری استراتژی سازمان های نمایش دهنده ی 4 خصوصیت آنالیزف حالت تدافعی، آینده نگری و فعالیت های دو طرفه می پردازد. آیتم نمونه اینگونه مطرح می شود «سازمان در جهت پیشرفت آنالیزهای مواجه شده با تصمیم گیری های اصلی تلاش می کند» 

جدول 2. آمارهای توصیفی ساختارهای کاربردی در این مطالعه (تعداد = 301)
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تأثیر سازمانی به صورت «درجه ی تحقق اهداف سازمانی» است (دَفت، 1995، ص98). این مطالعه به اندازه گیری و ارزیابی تأثیرات سازمانی ارائه شده توسط لی چوی (2003) می پردازد منجر به مطرح کردن نظریات اعضاء سازمانی دارای درجه ی کامل موفقیت، تشریک بازار، سودبخشی، نسبت رشد و توسعه و نوآوری های سازمان ها در مقایسه با رقبای اصلیشان می شود. این 5 آیتم کاربردی توسط لی و چوی (2003) از دشپاند (1993) و درو (1997) گرفته می شوند.

آیتم های اندازه گیری کننده ی مدیریت دانش و آگاهی از گلد (2001) اصلاح شدند و به ارزیابی نظریات پاسخدهندگان پیرامون 3 فرآیند مدیریت دانش و آگاهی پرداختند. آیتم نمونه به این صورت است «هماهنگ کردن منابع دانش و آگاهی پیرامون مسائل و چالش ها»

از آنجایی که این مطالعه از تحقیق و بررسی جمع آوری داده ها پیرامون تمام متغیرها استفاده کرده است، گرایش متد مشترک ممکن است مطرح شود. آزمایش تک فاکتوری در رابطه با متغیرهای مطرح شده توسط کنراد و لینچان (1995) و سیمونین (1997) هدایت شد. نتایج فاکتور جزء اصلی و آنالیز مربوط به آن به 12 فاکتور با مقادیر بیشتر از 1.0 دست پیدا کردند و %70 واریانس بودند. فاکتور اول برای اکثر واریانس ها (%27) مطرح نمی شود. گرایش متد مشترک مشکل جدی نیست (پادساکوف و اَُرگان، 1986).

3.3. آنالیز داده ها

مدل سازی معادله ی ساختاری به دنبال جارسکوگ و ساربون (1989) با برنامه ی LISREL با ارزیابی مدل های اندازه گیری تصدیق کننده (آنالیز فاکتور) و مدل های ساختاری تصدیق شده هدایت شد (آنالیز مسیر).

4. نتایج

4.1. مدل های اندازه گیری 

نتایج آنالیز فاکتور تصدیق کننده به تمام مقیاس های کاربردی در مدل های اندازه گیری کافی اشاره می کنند و برای اعتبار ساختاری اندازه گیری ها ارائه می شوند. جدول 2 نمایش دهنده ی شاخص های ثابت مدل های اندازه گیری است. جدول 2 به توصیفات ساختارها اشاره می کند.

4.2. مدل های ساختاری

مدل فرضی با رویکرد مدل پیچیده آزمایش شد. مدل فرضی با مدل ساختاری اشباعی مقایسه شد (مدل انتخابی 1 که تمام مسیرهای مرتبط با ساختارها بر طبق آن ارزیابی شدند). دو مدل انتخابی منجر به تثبیت مسیری از ساختار سازمانی دارای تأثیرات سازمانی تا مقدار صفر (مدل انتخابی 2) و مقدار دوم منجر به تثبیت مسیر از حالت استراتژی با توجه به تأثیرات سازمانی به مقدار صفر می شوند (مدل 3 انتخابی). 3 مدل انتخابی در شکل های 4ـ2 نمایش داده می شوند. مدل فرضی بیانگر تثبیت مدل بهتر از 3 مدل انتخابی است که شامل مسیرهای غیرعمده نیست در حالی که، مدل های دیگر و (2) نسبت های df/مجذور ـ Chiدر مدل های انتخابی (500، 4.96 و 4.97) تا حدودی بزرگتر از مدل فرضی هستند. جدول 3 به نمایش شاخص های قابت تمام مدل های ساختاری می پردازد. شکل 5 نمایش دهنده ی مدل فرضی با تخمین های پارامتری و شاخص های تثبیت مدل می شود.
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شکل 2. مدل ساختاری انتخابی (مدل اشباع)

4.3. آزمایش فرضیه 

از آنجایی که فرضیات 2، 5 و 8 به پیش بینی مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی، ساختار و استراتژی های مرتبط با تأثیرات سازمانی می پردازد و نتایج ارتباط دهی دو متغیری مورد قضاوت قرار می گیرند (نمایش داده شده در جدول 2). 

مدیریت دانش (P<0.01، r= 0.52)، فرهنگ (P<0.01، r= 0.52) و استراتژی (P<0.01، r= 0.52) به نمایش رابطه ی مثبت با تأثیرات سازمانی پرداختند و ساختار         (P<0.01، r= 0.24) دارای رابطه ی منفی با تأثیرات سازمانی است. فرضیات 3، 6 و 9 به پیش بینی فرهنگ سازمانی (P<0.01، r= 0.82) و استراتژی (P<0.01، r= 0.83) دارای ارتباط مثبتی با مدیریت دانش بودند و ساختار (P<0.01، r= - 0.23) ارتباط منفی با مدیریت دانش است.

فرضیه ی 4 به پیش بینی این مطلب می پردازد که مدیریت دانش و آگاهی واسطه ی کامل بین فرهنگ سازمانی و تأثیرات آن است. آنالیزهای مدل ساختاری به این مطلب اشاره کردند که فرهنگ سازمانی بیانگر تأثیر مستقیم عمده ای بر مدیریت دانش است (P<0.05، [image: image6.png]


= 0.71). رابطه ی عمده ای بین تأثیر سازمانی و مدیریت دانش وجود داشت (P<0.05، [image: image8.png]


 = 0.26). شرایط واسطه ی کلی توسط این حقیقت پشتیبانی شدند که مسیر مستقیم در مدل 1 انتخابی (مدل اشباع شده) بین فرهنگ سازمانی و تأثیرات سازمانی در حدود صفر (P<0.05، [image: image10.png]


 = 0.07) بود هنگامی که مدیریت دانش به صورت واسطه ی مهمی مدل سازی شد.
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شکل 3. مدل 2 ساختاری انتخابی (عدم وجود مسیر غیرمستقیم بین ساختار و OE)

فرضیه ی 7 به وساطت مدیریت دانش و آگاهی نسبی رابطه ی بین ساختار سازمانی و تأثیرات آن پرداخت. یافته ها از این فرضیه پشتیبانی کردند. ساختار سازمانی دارای تأثیر جزئی و مثبتی بر مدیریت دانش (P<0.05، [image: image13.png]


 = 0.12) و تأثیر منفی و جزئی بر تأثیرات سازمانی (P<0.05، [image: image15.png]


 = 0.14) بود در حالی که، مدیریت دانش و آگاهی دارای تأثیر مثبتی بر تأثیرات سازمانی بود (P<0.05، [image: image17.png]


 = 0.26).

مسیریابی تأثیر ساختار بر مدیریت دانش و تأثیرات سازمانی متفاوت است. با این حال، رابطه ی دو متغیری بین تأثیرات سازمانی و ساختار و ساختار و مدیریت دانش منفی بودند. توضیح احتمالی این است که فرهنگ و استراتژی کاملاً برای تأثیر منفی ساختاری بر مدیریت دانش با یکدیگر مرتبط بودند. این مورد با فرضیه ای ارتباط دارد که مسیرهای دیگری برای ساختار تأثیرگذار بر تأثیرات سازمانی بیش از مدیریت دانش مطرح می شوند.

فرضیه ی 10 به پیش بینی این مطلب می پردازد که مدیریت دانش واسطه ی نسبی رابطه ی بین استراتژی سازمانی و تأثیرات آن است. یافته ها از این فرضیه پشتیبانی کردند. استراتژی سازمانی دارای تأثیر مثبتی بر مدیریت دانش (P<0.05، [image: image19.png]


 = 0.27) و تأثیر مثبت بر تأثیرات سازمانی است (P<0.05، [image: image21.png]


 = 0.28).
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