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  چكيده
 بـر  دانـش  هـاي مـديريت  مكـانيزم  رابطـه  ميـزان  بررسـي  پـژوهش حاضـر   اصـلي  هدف: هـدف      

  بود. هادانشگاه در نوآوري
 آمــاري پيمايشــي اســت. از ايــن رو جامعــه -توصــيفي روش: پــژوهش حاضــر از نــوع تحقيــق      

 گيـري نمونـه  روش از اسـتفاده  بـا  هـاي دولتـي شـهر تهـران بودنـد كـه      كاركنان و مـديران دانشـگاه  

 هـر  در دانشـگاه دولتـي شـهر تهـران،     10بـين   از ابتـدا  تصـادفي  ايو طبقـه  ايخوشـه  ايمرحلـه 

 364 تعـداد  بـه  تحقيـق  پرسشـنامه  و انتخـاب  خوشـه  در آن هـاي اهدانشـگ  از تعـدادي  خوشـه 

هـا از آزمـون تـي تـك گروهـي ،      وتحليـل داده بـراي تجزيـه    شـد.  توزيـع  پاسـخگويان  بـين  عـدد 
  . شد گام استفادهبههمبستگي و معادله رگرسيون چندگانه گام ضريب

) از 29/2هاي مديريت دانش (رساختميانگين نمره كل زي هاي پژوهش نشان داد كهها: يافتهيافته     
)، نوآوري 37/2كه، مقدار ميانگين نوآوري فني (تر است. ضمن آن) پايين3مقدار ميانگين نظري (

تر است. ) پايين3ن نظري () از مقدار ميانگي27/2) و ميانگين نمره كل نوآوري (17/2اجرايي (
يت دانش و نوآوري فني با مقدار دهد كه بين زيرساخت مديربررسي نتايج نشان مي همچنين

/.) نيز رابطه مثبت و 616/.) و نوآوري كلي با مقدار(591/.)،  نوآوري اجرايي با مقدار (431(
توان نتيجه گرفت كه توانمند دست آمده ميه ب R²طور با توجه به ميزان معناداري وجود دارد. همين

                                                 
   musavi14@yahoo.com . دانشجوي دكتري، دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي ، دانشگاه تهران، تهران، ايران(نويسندة مسئول) 1
  انشگاه تهران، تهران، ايران. دانشيار، دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي ، د 2
  يران، دانشگاه تهران، تهران، ا يتيو علوم ترب ياستاد، دانشكده روان شناس.  3
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تغير نوآوري دانشگاهي را در گام اول درصد از واريانس م 9/33سازماني در حدود فرهنگ يساز
  كند.تبيين مي

هاي گيري: جايگاه زيرساخت هاي مديريت دانش و نوآوري(فني و اجرايي) در دانشگاهنتيجه      
ساخت هاي مديريت دانش؛  . همچنين بين زيراستدولتي شهر تهران ، پايين تر از سطح متوسط 

وري رابطه مثبت و معنادار، و بين فن آ ري(فني و اجرايي)سازماني و ساختار سازماني با نوآوفرهنگ
 اطلاعات با نوآوري(فني و اجرايي) رابطه معناداري وجود ندارد. نتايج به دست از آمده از تحليل

وري اطلاعات، ساختار ميان سه مكانيزم توانمند ساز فن آ از گام نشان داد كهبهرگرسيون گام
سازماني و ساختار به ترتيب بيشترين سهم را در استقرار نوآوري نگسازماني؛ فرهسازماني و فرهنگ

  اند.داشته
  نوآوري، دانشگاه. مديريت دانش،: هاواژه كليد

  
  پيشگفتار

ها به منظور ايجاد ارزش و مزيت رقابتي پايـدار  نوآوري، عامل مهم و حياتي براي سازمان     
3Fاست(پارك و كيم

4F؛ انباري1،2006

5Fدمن و پروسـاك ؛ فري ـ2،2008

6F؛ مـارا 3،2008

و همكـاران،   4
7F؛ مينا و همكاران2013

8F؛ هو و همكـاران 5،2014

9F؛ وو و وانـگ 6،2013

 بـا  هـا سـازمان ). 7،2016

 بـه  كـه  هاي جديـدي  قابليت توسعه و ايجاد و متغير هايمحيط به پاسخ بيشتر،در نوآوري

10Fبود(مـانتس و همكـاران   خواهند تر موفق برسند بهتري عملكرد به دهد اجازه هاآن

؛ 8،2004
11Fليـو و همكـاران  

12F؛ ليـو و همكـاران  9،2007

 بـراي  بسـياري  اهميـت  داراي ). نـوآوري 10،2008

 فـراهم  هـا آن بـراي  را رقـابتي پايـدار   مزيـت  توانـد مـي  زيـرا ؛ است هاسازمان و ها شركت

                                                 
1. Park and Kim 
2. Anbari et al 
3. Friedman and Prusak 
4. Mura 
5. Mina, Bascavusoglu-Moreau & Hughes 
6. Hau et al 
7. Wu & Wang 
8. Montes et al. 
9. Liao and Hu 
10. Liao et al 
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ــد( 13Fكاراوانيسكنـ

ــاران, 1 ــيس2015و همكـ 14F؛ زميتـ

ــادميليس 2,2014 ــت و گـ 15F؛ دونيـ

 ؛3,2011
16Fگرانبـــــر

17F؛ كاســـــكين4,2007

18Fهمكـــــاران و ؛ ويراواردنـــــا5,2006

و ضـــــرغامي و  6،2006
هو و هـا بـه دنبـال خلاقيـت و  نـوآوري مـي باشـند(       ). بنابراين مديران سازمان1390همكاران،
19Fهمكاران

 زيـادي  مشكلات با ). بسياري از سازمان در محيط خود2016؛وو و وانگ،2013، 7

 بـه  محـيط،  در بـالاي تغييـرات   سـرعت  علت به مشكلات اين و هستند مواجه بتيرقا ازنظر
 قـدرت  از كاركنـان بايـد   و مـديران  راسـتا  همين در .است تكنولوژيكي خصوص تغييرات

 خطـوط توليـد،   سـريع،  تغييـرات  بـا  هماهنگ شـدن  و تطبيق جهت در نوآوري و خلاقيت

؛ دونيـت و  2014زميتيس،كننـد(  هاسـتفاد  … و توليـد  فراينـدهاي  و مـديريتي  هـاي شـيوه 
20Fدامنپور؛ 2011گادميليس

21F؛پارنابي8،1991

 ).  1394صادقي مال اميري،؛ 9،1991

 كشـور  توليـدي  هـاي بخـش  بـه  فقـط  هاسازمان موفقيت در نوآوري و خلاقيت اهميت     

 مؤسسـات  و هـا دانشگاه جمله از و خدماتي هايبخش در لهأمس اين بلكه شودمحدود نمي

 بيشتري اهميت و است صادق هستند، آينده انساني دهنده منابع پرورش كه ش عالي،آموز

22Fيابد(وونگ مي نيز

 دستخوش عالي آموزش ). امروزه1395آقامحمدي و شاه حسيني،؛ 10،2003

 و سـازگاري  بـراي  عـالي  آمـوزش  مؤسسـات  و هـا دانشگاه است لذا شده بسياري تغييرات
هـاي  باشند. از طرف ديگر، در سال نوآور بايد بيروني تغيير حال در و متغير با محيط انطباق

اخير بحث دانش و مديريت دانش به موضوع  بحث محافل علمي و عرصه هاي علمي تبـديل  
هايي كه قـادر بـه كسـب دانـش     شود و سازمانشده است. دانش باعث خلق مزيت رقابتي مي

عرصـه رقابـت محكـوم بـه شكسـت      كاري مورد نياز خود و استفاده درست از آن نباشـند در  

                                                 
1. Carayannis 
2. Zemaitis 
3. Donate & Guadamillas 
4. Granber 
5. Keskin 
6. Weerawardena 
4. Hau & Kang 
8. Damanpour 
9. Parnaby 
10. Wong 
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مديريت  را در تامين اين اهداف ياري دهندها هستند. يكي از ابزارهايي كه مي توانند سازمان
هـا و اثربخشـي   يي سـازمان آمديريت دانش در بهبود ميـزان كـار  ). 1387دانش است(سرلك،

ه طـور قابـل تـوجهي مـؤثر بـود     ها در تحقيقات علمـي و نيـز محصـولات صـنعتي بـه      شاخص
23F؛ ويـگ 2008؛ فريـدمن و پروسـاك،  2008است(انباري،

؛ مـال  2006؛ پـارك و كـيم،  1،1999
24Fهوترا

هـا اغلـب   ).  در حقيقت سرعت تغيير در بازارهاي جهاني باعث شده كه سازمان2،1998
25Fعنـوان منبـع اصـلي شايسـتگي و مزيـت رقـابتي نگـاه كننـد(ون كـروگ         به دانش بـه 

؛ 3،1998
26Fزاك

ــن و4،1999 ــاران ؛ هنســـ 27Fهمكـــ

ــدر5،1999 ــوي و لينـــ 28F؛علـــ

ــارني و 6،2001 ؛ كولكـــ
29Fهمكاران

  ).2008؛ ليو و همكاران،2007؛ ليو و همكاران،7،2006
 دانـش،  كنـار  در و اسـت  شـده  مطـرح  رقابـت  عامـل  ترين مهم و اساس عنواندانش به     

 (هو واسـت  شـده ها،شـناخته  شـركت  بقـاي  جهـت  عامـل  تـرين  مهـم  عنـوان بـه  نوآوري نيز
 از يكـي  عنوانبه دانش با نوآوري، مرتبط ادبيات . در)2016؛  وو و وانگ،2013همكاران، 

30Fماهر و ليـونس اسـت(  گرديـده  مطرح نوآوري خلق فرايند اجزاي ترين مهم

؛ مـاروو  8،2012
 نـوآوري  بـا  آن رابطـه  و دانش مديريت اهميت ) و2014؛ مينا و همكاران،2013همكاران، 

31Fمايرز و است (هال شده تأييد گسترده طوربه

32F؛ هو 2006 ،9

 ). مـديريت 2013و همكـاران،  10

 و دهـد مي تغيير را نوآوري جريان نيازهاي و كندمي را آسان دانشي ارتباطات دانش مؤثر
 افـزايش  جديد هايتوانايي و هابينش توسعه طريق را از نوآورانه عملكردهاي آن بر علاوه

33Fو تاكوچي دهد(نوناكامي

 يك دانش مديريت توانايي ). پس1998كروگ، وون ؛ 1995 ،11

                                                 
1. Wiig 
2. Malhotra 
3. von Krogh 
4. Zack 
5. Hansen et al 
6. Alavi and Leidner 
7. Kulkarni et al 
8. Mahr & Lievens 
9. Hall & Mairesse 
10. Hau 
11. Nonaka & Takeuchi 
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 بسـيار  مفهـوم  دانـش،  مديريت .دارد ها نوآوري دادن پرورش و در حمايت محوري نقش

 توليـد  بـراي  دانـش  مـديريت . مي سـازد  فراهم نوآوري براي را كه زمينه است ارزشمندي

 مـي رسـد   نظـر  بـه  ضـروري  ها شركت در نوآوري براي و محصولات جديد موفقيت آميز
34Fمولينا و (آراندا

35F؛ سوك هو و كانگ2002 ،1

2،2016  .(  
فعال دانش براي افزايش نوآوري  و پويا مديريت و سازيپياده كه گفت توانميبنابراين      

36Fفـاتين و جهـاني   اسـت(جعفري،  ضـروري  سـازماني  و عملكرد

). 2016؛ وو و وانـگ، 3،2008
 را يـادگيري  تـأثير  دهنـد  نشان را دانش مديريت فيتظر از بيشتري سطح كه هاييسازمان

 بـه  سـريع  واكنش كاري،دوباره كاهش در را هاآن هايقابليت تواندمي كنند كهمي تجربه

 تـرين عمـده  هـا دانشـگاه  ميـان،  ايـن  در بخشد. بهبود و نوآوري جديد هايايده خلق تغيير،

 ديرباز از جديد دانش خلق درنتيجه، و هاايجاد نوآوري هستند. دانش اشاعه و توليد مراكز

 و ). پاربي2004آمده است(نعمتي،به شمار مي دانشگاهي مؤسسات كاركردهاي ترينمهم از
4تيلور

37F )2000و  جديد هايايده ايجاد ،نوآوري پشتيبان دانش مديريت كه اندعقيده اين ) بر
 طريـق  از دانـش  ديريتم ـ داده نشـان  است. تحقيقـات  سازمان تفكر قدرت از برداريبهره

 فرهنـگ  ايجـاد  همچنين و دانش تسهيم و ايجاد براي ارزشمند و مفيد يك فرهنگ ايجاد

 نقـش  بـر  محققـان  كنـد. مـي  ايفـا  نوآوري فرايند در را مهمي نقش هادر سازمان همكاري

 و خلاقيـت  كـه  داخلـي  كـاري  محـيط  يـك  ايجـاد  در خصوصدانش به مديريت محوري
38Fگلـوت و ترزيووسـكي   اند.تأكيد كرده ندكمي حمايت را نوآوري

 كنـد مـي  بيـان  )2004(5

 لازم .دارد وجود هادر سازمان نوآوري عملكرد و دانش مديريت بين مثبتي و معنادار رابطه

 كمـك  يندآو فر محصول هاينوآوري به هاسازمان در كه نوآوري عملكرد است ذكر به

39Fت(خو و لياس شدهشناخته رقابتي مزيت عنوانبه كندمي

6،2009.(  
                                                 
1. Aranda & Molina  
2. Sauk Hau & Kang 
3. Jafari , Fathian& Jahani 
4. Parlby & Taylor 
5. Gloet & Terziovski 
6. Xu & Li 
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شـده  هاي مختلفـي در ايـن زمينـه انجـام    دهد كه پژوهشبا بررسي پيشينه تحقيق، نشان مي     
40Fشـود؛ يانـگ  ها اشـاره مـي  است. در ادامه به برخي از آن

 كـه  رسـيد  نتيجـه  ايـن  ) بـه 2005(1

 افـزايش  جديـد  محصـولات  مـورد  را در عملكـرد  دانش، نوآوري و دانش سازييكپارچه

 و عملكـرد  توانـد مـي  دانـش  ) عنوان كردند كه مـديريت 2003مرگان( و بروكمن دهد.مي
 ترزيوسـكي  و گلـوت  به نظريـات  مراجعه با بخشد. ارتقا جديد محصولات در را نوآوري

 ولي دارد وجود مثبتي و قوي رابطه نوآوري و دانش مديريت انساني رويكرد ) بين2004(

 نـدارد.  وجـود  رابطـه مثبتـي   نـوآوري  و اطلاعـات  ريوفـن آ  بـر  مبتنـي  دانش مديريت بين
41Fكاردي و گيلبرت

 در را نـوآوري  دانش مديريت كاربرد كه رسيدند نتيجه اين به )1996(2

42Fلي و نمايد. لينمي تشويق هاسازمان

كسـب   از جنبـه  را دانـش  مديريت و نوآوري )2005(3
 و پي بردند نوآوري دانش بر ديريتم كاربرد مثبت تأثير به و قراردادند بررسي مورد وكار
 در بسـياري  ولي كردند ثابت نيز را نوآوري بر دانش انتقال فرآيند كم تأثير به وجودبااين

 نتيجه رسيدند اين به و شد ثابت نيز نوآوري با دانش انتقال بين مثبت رابطه نيز مطالعات از

43Fشـد(لايبويتز با داشـته  زيـادي  تـأثير  نـوآوري  در توانـد مي دانش انتقال كه

5نـاه  ؛2002 ،4
44F و 

45F؛ كاووسگيل 2002همكاران،

46Fآنـدرياني  و هـال  ؛2003همكـاران،   و 6

 و پراجوگـو  ).7،2003
47Fهمكاران

 نـوآوري  بـر  مثبتـي  توجـه  قابـل  دانش تـأثير  مديريت كه كردند ) تصديق2004(8

 نـوآوري  باعـث  انـد تومي از دانش برداريبهره بنابراين دارد نيز يندنوآوري فرآ و محصول

48Fمارچ( شود

49Fو همكاران سوان ؛9،1991

  ).2002آندرياني، و هال ؛ 1999 ،10

                                                 
1. Yang 
2. Gilbert & Cordey 
3. Lin & Lee 
4. Liebowitz 
5. Nah 
6. Cavusgil 
7. Hall & Andriani 
8. Prajogo et al 
9. March 
10. Swan 
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 بهبود نوآوري

 از بيش ،دانش اشاعه و توليد مراكز عنوانبه آموزش عالي مؤسسات و هااز طرفي دانشگاه

انقـلاب   بـه  توجه با اين، بر علاوه هستند. دانش مديريت اجراي نيازمند ديگري سازمان هر
 تقاضـا  افـزايش  امـروزي،  تحـول  پر و رقابت پر محيط در ارتباطات و طلاعاتا وريفن آ

 فراوانـي  هـاي چالش با آموزش عالي مشتريان، انتظارات رفتن بالا و به دانشگاه ورود براي

 ،مؤسسـات  ايـن  در اسـت.  الزامـي  آموزش عـالي  در به نوآوري بنابراين،نياز و شده مواجه
 وسـايل  آموزشـي،  فضـاهاي  هـاي درسـي،  كتاب ها،رنامهب استاد، دانشجو، در بايد نوآوري

 اهـداف  تـا  باشد وجود داشته فرهنگي و تربيتي ابعاد همه در طوركليبه و آموزشيكمك

زايي در موفقيت كه نوآوري تأثير بسجايي از آن). 2009يابد(محسني و كشاورز، تحقق هاآن
ود بـه بررسـي تـأثير مكـانيزم هـا يـا       ش ـبر اين اساس در اين نوشتار سـعي مـي   ها دارنددانشگاه

   ).1ها پرداخته شود( شكل هاي مديريت دانش بر نوآوري در دانشگاهزيرساخت

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 الگوي مفهومي تحقيق. 1شكل 
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50Fاست امـا شـومپيتر   شده ارائه آن از مختلفي تعاريف ،نوآوري ادبيات در     

)، اولـين  1934(1
لب مفهوم علمي بيان كرد. بـر اسـاس نظريـه وي، نـوآوري بـه      كسي بود كه نوآوري را در قا
شود: معرفـي و تجـاري كـردن محصصـول يـا خـدمت يـا بهبـود         يكي از اشكال زير ظاهر مي

ينـد توليـد و بهبـود اساسـي در     آاساسي در كاربرد محصولات و خدمات موجـود، معرفـي فر  
د اوليـه، تجهيـزات و ديگـر    مين كننـده ماننـد مـوا   أيندهاي كاري موجود، توسعه منـابع ت ـ آفرا

ت ديگر، ارورودها و در نهايت ايجاد تغييرات اساسي در ساختارهاي صنعتي و سازماني. به عب
 راهكارهـا،  و ايجـاد  دادوستد هاي جديدروش توسعه طريق از كه است فرآيندي نوآوري

 سـازمان،  بـراي  را تـازگي  از درجـه  و افـزوده ارزش نـو،  و خـدمات  محصـولات  ها،حلراه
51Fكنــد(مك فــادزينمــي فــراهم مشــتريان خــود و كننــدگانعرضــه

: دســي لاس و 2،2005
52Fساكو

3،2013.(  
يندها، محصولات و خدمات آهاي جديد در فروان خلق دانش جديد و ايدهننوآوري به ع     

هاي مديريتي جديـد  ها و سيستمو ميل به تغييرات از طريق اتخاذ تكنولوژي ها، منابع، مهارت
53Fيوسهاونيت چكيتاست(

54F). كاندرا4،2008

) نوآوري را ايـن گونـه تعريـف مـي كنـد:      2008(5
يند توليد كالا يا آاقتباس يك ايده يا رفتار جديد كه بتواند سيستم، سياست، برنامه، طرح و فر

 طريـق  از هاسازمان كه است ايوسيله نوآوريخدمتي جديد را براي سازمان تصويب كند. 

55Fدهنـد(هو مـي  پاسـخ  محيطـي  گونـاگون تغييـرات   بـه  آن

56F؛ هاگـدوم و زوبـر  6،2011

)؛ 7،2015
 و ينـدها آفر توليدات، در دانش تلفيق يا تركيب تجسم، از عبارت نوآوري ديگر،عبارتبه

 تـازه  اينكـه  يـا  باشد بكر و تازه شيء يا شيوه ايده، تواندمي نوآوري است. اصلي خدمات

باشـد   تـازه  بسـيار  ايده يك نوآوري كه نيست نيازي آن، ظاهري اسم برخلاف كند. جلوه

                                                 
1. Shumpiter 
2. McFadzean 
3. Desyllas & Sako 
4. Ussahawanitchakit 
5. Kandra 
6. Ho 
7. Hagedoorn & Zober 
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 جلـوه  نـو  و تـازه  افـراد  ديـدگاه  از كـه  باشـد  شـيء  يـا  شـيوه  كـه ايـده،   اسـت  كافي بلكه

57F(روگرسكند

1،2003(.  
58Fخاساونه و بيتز     

 پذيرش يعني نوآوري كه اندكرده تعريف گونهاين را )  نوآوري2005(2

 خلـق  پـذيرش يـا   بـراي  يـك سـازمان   توانـايي  املش ـ دانـش جديـد،   و هـا روش كاربرد و

 و هـا رويه خدمات، محصولات، اصلاح و در توسعه عقايد اين كاربرد و جديد هايعقيده
 كـه  لمـس  غيرقابـل  منبـع  يـك  عنـوان بـه  همچنين نوآوري است. جديد كاري يندهايآفر

 يـا  رفتـار  كر،تف نوع از هر است عبارت نوآوري ،ديگر تعريفي در .است نيز تقليد غيرقابل

). 1983دارد(راجـرز،  تازگي و است جديد اشكال موجود، به نسبت كيفي طوربه كه چيزي
اي از دانش يا توسـعه اطلاعـات تـازه نظيـر مفهـوم، تئـوري يـا        اختراع تازه ،نوآوري سازماني

فرضيه است. به عبارت ديگر، نوآوري سازماني به معناي چيزي جديـد بـراي اسـتفاده اسـت.     
ازماني است و ايـن ايـده، بـراي    سازماني مستلزم تبديل ايده به اشكال قابل استفاده سنوآوري 

برد عملكرد سازماني مورد استفاده قرار مي گيرد. نوآوري سـازماني بـه عنـوان توسـعه يـا      پيش
پذيرش يك ايده يـا رفتـار در عمليـات سـازماني اسـت كـه بـراي كـل سـازمان جديـد و نـو            

  ).2007است(وانگ و چين،
 نـوآوري  رقـابتي،  مزيـت  بـه  رسيدن جهت هادر آن كه هاييسازمان رقابتي، ديدگاه از     

 و محصـولات  توليـد  بـراي  مـديران  كاركنـان و  جديد هايايده دانش و از شودمي تشويق
 در هـا نـوآوري  از شـود. بعضـي  مـي  اسـتفاده  مشـتريان  نيازهـاي  بـه  توجه با جديد خدمات

شـود (زاگ  ظـاهر مـي   مـديريتي  هـاي روش و فنـاوري  خـدمات،  جديـد،  محصـولات 
59Fوتام

60F؛ هنكل، اسكوبرل و الكسي3،2003

61Fبيرلي و گريشنان ). گوپالا4،2014

 ) نوآوري2001(5

 و ينـدي آفر هـاي نوآوري فني، و هاي مديريتينوآوري نمودند: بنديتقسيم دسته سه به را

                                                 
1. Rogers 
2. Bates & Khasawneh 
3. Zaugg & Thom 
4. Henkel, Schoberl & Alexy 
5. Gopalakrishnan & Bierly 
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62Fيامين تدريجي.  و بنيادين هاينوآوري و محصول

 را سازماني ) نوآوري1999اران(و همك 1
 و پراجوگـو  كردنـد.  بنـدي ينـد دسـته  آفر و محصـول  اداري، هـاي نـوآوري  بعـد  سـه  در

 كردند. شناسايي را يندآنوآوري فر و عملكرد -محصول نوآوري نوع ) دو2004همكاران(

تحقيقـات،   بيشـتر  در امـا  اسـت  شـده تقسـيم  گوناگوني طرق به نوآوري مربوط، ادبيات در
 ايـن  تمـامي  در انـد. درنتيجـه  داده قـرار  هم مقابل در دوتايي صورتبه را نوآوري نمحققا

 دراست. بر اين اساس  شده تأكيد فرايندي و اجرايي و نوآوري فني نوآوري بر هابنديطبقه
و  اجرايي نوآوري شامل نوآوري بعد دو نوآوري، ارزيابي و سنجش منظوربه پژوهش اين
63Fفني هاينوآوري بين تمايز جاداي است. شدهبررسي فني

64Fو اجرايي  2

 بازتاب زيرا است مهم  3

65F(نارانجو گيـل هـا اسـت  سازمان در وريفن آ و ساختار اجتماعي بين كلي تمايز

آرم ؛ 4،2009
66Fوي،كينگل و لايبروسر،بيكفال

5،2008(  . 
 ارائـه  يـا  صولمح توليد در كه است هاييوريفن آ و يندهاآفر شامل فني هاينوآوري     

 جديد، خدمات و هابرنامه خلق شامل فني نوآوري ديگر،عبارتبه .روندبه كار مي خدمات

 بـه  موجـود  خـدمات  و هـا برنامه تبديل بهبود كيفيت، منظوربه جديد هايوريفن آ توسعه

نارانجو هاسـت( ارائـه برنامـه   در جديـد  هـاي روش و دانش تركيب و متفاوت قالبي و شكل
 هـاي شـيوه  با اجرايي هايوآورين). 2008،وي،كينگل و لايبيكفال آرم بروسر،؛2009گيل،

 هـا، سياسـت  بـه  و مسـتقيماً  هسـتند  مـرتبط  سـازماني  قوانين و اجرايي يندهايآفر مديريتي،

آرم بروســر و ؛2009نــارانجو گيــل،(دارد بســتگي ســازمان يــك مــديريت و هــانظــام
  ).2008همكاران،

دو رويكـرد   ،لفـه هـاي توانمندسـاز مـديريت دانـش     ؤشناسـايي م در ادبيات علمي، جهت      
67Fگراوجود دارد. اولين رويكرد، رويكرد فني

وري اسـت كـه در   است كه مبتني بر بعـد فـن آ   6
                                                 
1. Yamin 
2. Technical 
3. Administrative 
4. Naranjo-Gil 
5. Armbruster, Bikfalvi, Kinkel & Lay 
6. technology-oriented 
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هـاي عمليـاتي اسـت كـه بـه منظـور       برگيرنده طيف وسيعي از رويكردها، سـامانه هـا و روش  
بـر اسـاس ايـن رويكـرد، فرآينـد       اند.دههاي مبتني بر دانش طراحي شحمايت و اداره فرآيند 

وري اطلاعـات اسـت. رويكـرد دوم    سازمان به طـور عمـده مبتنـي بـر فـن آ      محور شدندانش
68Fگرارويكرد انسان

است، تمركز اين رويكرد بر افراد و اعضاي سازمان است. در اين رويكرد  1
توجــه نمــود.  هــا، ســرمايه انســاني و ... محــور شــدن بايــد بــه فرهنــگ، ارزش جهــت دانــش

هاي مختلفي را بـه عنـوان   انديشمندان و پژوهشگران بر اساس اين دو رويكرد، عوامل و مؤلفه
اند. بر اساس ادبيات تحقيق، اغلـب  محور شدن سازمان در نظر گرفتهعوامل مؤثر جهت دانش

69Fها به يكي از رويكردها توجـه داشـتند كـه بـه اصـلاح نگـاه ايسـتا دارنـد.        پژوهش

ز برخـي ا  2
پژوهش ها به هر رو رويكرد توجه داشتند كه در ادبيات تحقيـق بـه عنـوان نگـاه پويـا مطـرح       

 هـاي  ويژگـي  با را خود هاي استراتژي ها، شركت كه دهدمي نشان پويا شود. رويكردمي

70Fكنند(لي همسو مي دانش

3 ،2002 :310  .(  
 هـا  از اسـتراتژي  يكـي  وير بايـد  شـركت  كـه  كنـد مي پيشنهاد تمركز يا ايستا استراتژي     
 كـه  معتقدند پويا و رويكرد بالانس رويكرد كه حالي در كند گرا) تمركزگرا و انسان(فني

 ماهيـت  رويكرد ايسـتا بـه تنهـايي    دو هر كند. استفاده ها استراتژي دوي هر از بايد سازمان

71Fگيرند(نوناكو مي ناديده را دانش پوياي

 يـك  ه عنـوان ب ـ بايد دانش كه حالي )، در4،1994

 دو ديـدگاه  ايـن  است. تغيير حال در مستمر طور به كه بگيرد قرار آناليز مورد فعال فرايند

 بـر اسـاس   دانـش  مديريت استراتژي انتخاب پويا رويكرد در دارند. آن به ايستا رويكردي

زمان و بر  از برهه هر در استراتژي ،صورت اين در .است متغير سازماني دانش هاي ويژگي
           بـه  اسـت  ممكـن  سـازماني  دانـش  هـاي  پويـايي  بـه  توجـه  بـا  ارزيـابي سـازمان و   اسـاس 

                                                 
1. human-oriented 

)، 2001)،هيسينگ(2000)، اسكيرم و اميپدن(1999)، فينران (1999)، ليبويتز (1998)، تروسلر(1998. رك. به: براي نمونه به: داونپورت و پروساك(2
 ).2006)، وانگ و چانگ(2003)، خليفه و ليو(2002گلد(

3. Lee 
4. Nonaka 
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72Fشـود(ماير و ريمـوس   نزديك بالانس گرا يافني گرا،انسان هاي استراتژي

در  ).285: 1،2001
هاي هر دو رويكرد مـورد بررسـي   . تلاش شد شاخصاستاين پژوهش، رويكرد پويا حاكم 

هـاي توانمندسـاز، شـامل:    لفـه ؤتـرين م  بررسـي ادبيـات تحقيـق، مهـم     قرار گيرند. بنـابراين بـا  
73Fفينران(وري و ساختار شناسايي و مورد بررسي قرار گرفتندفرهنگ، فن آ

؛ اسـكيرم و  1999، 2
74Fاميپدن

75F؛ هيسينگ3،2000

76F؛ گلدو4،2001

77F؛ خليفه و ليـو 2002همكاران، 5

؛كولكـارني و   6،2003
ــو و همكــا2006همكــاران، ــو و همكــاران،2007ران؛ لي ــاري،2008؛ لي ــدمن و 2008؛ انب ؛ فري
78F؛ هس2008پروساك،

79F؛ وستربرگ2011و همكاران، 7

    ).2013همكارانش، و 8

 خلق دانـش  فرآيند تسهيل در مهمي نقش سازمانيفرهنگ شده،انجام مطالعات ر اساسب     

 بـر  طريـق تأثيرگـذاري   از سـازماني ). فرهنـگ  2001ليندر، و (علوي كندمي ايفا سازمان در

 دهد(گريمي تأثير قرار تحت را دانشي فرآيندهاي دانش، تسهيم و يادگيري رايج هايشيوه

80Fاستن ودن

). به نظر نوناكا تاكوچي موفقيت مديريت دانـش در درجـه اول بـه انگيـزه،     9،2005
از دانش ديگران  گذاري دانش خود و استفادهتمايل و توانايي افراد براي تسهيم و به اشتراك

منظور تغيير رفتار و منش افراد و كاهش موانع موجود، بايد فرهنـگ تسـهيم و   وابسته است. به
. )1995نوناكـا و تـاكوچي،   گذاري دانش را در سازمان ايجاد كرده و توسعه داد(به اشتراك
 انتقادي و خلاق تفكر حاكميت تواندجهت موفقيت مديريت دانش ميهاي فرهنگ شاخص

و  تسهيم با سازماني دانش پيوسته نمودن والا، بارور ارزش يك عنوانسازمان،به فرهنگ رد
 تقويـت روحيـه   كننـده،  تسـهيم  افراد به نهادن سازمان، ارج در دانشي جريان و دانش تبادل

؛ اسـكيرم و  1999فينران ،سـازمان باشـد(   افـراد  بـين  در گروهـي  كـار  مشـاركت و  همكاري،

                                                 
1. Maier  & Remus 
2. Finneran 
3. Skyrme & Amidon 
4. Heisig 
5. Gold 
6. Khalifa & Liu 
7. Hess 
8. Westerberg 
9. Gray & Densten 
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؛ 2006؛كولكارني و همكـاران، 2003؛ خليفه و ليو،2002؛ گلد،2001؛ هيسينگ،2000اميپدن،
81F؛ ليو و همكاران2007ليو و همكاران،

؛ هسو 2008؛ فريدمن و پروساك،2008؛ انباري،1،2008
82Fنظر وانگ و چانـگ از  ).2013وهمكارانش، ؛ وستربرگ2011همكاران،

تـرين  ) مهـم 2007(2
توان اين موارد برشمرد: وجود ارتبـاط متقابـل   را ميسازماني هاي تأثيرگذار در فرهنگمؤلفه

بين كاركنان، گفتگو، همكاري، يادگيري گروهي و اعتمـاد كاركنـان سـازمان بـه يكـديگر،      
خوشحال بودن كاركنان از به اشتراك گذاشتن دانش خود به ديگران، ارج و منزلـت داشـتن   

 دانش.

وري روي يادگيري و انتقال دانـش بـه فـن آ    منظور تسهيلها بهامروزه، بسياري از سازمان     
83Fاند(هايسمنآورده

عنـوان ابزارهـايي   عـات، بـه  وري اطلاكاربردهـاي مختلـف فـن آ   ). 3،2002
 نش باشد. در تمامي چرخه عمر دانـش؛ كننده فرآيندهاي مديريت داتواند تسهيلمي كارآمد

توانـد مفيـد   و ارتباطـات مـي  وري اطلاعات كارگيري، ابزار فن آسازي، بهخيرهيعني ايجاد، ذ
وري نقـش  در موفقيـت مـديريت دانـش در بعـد فـن آ     عواملي كـه  طور خلاصه واقع شود. به

هـاي  ، بودجه لازم براي تأسيس زيرسـاخت ITاساسي دارند عبارت است از: توانايي كاركنان
IT و منـابع  وري اطلاعات، استفاده از اينترنت و اينترانـت  كارگيري مديريت فن آ، توانايي به

 اطلاعاتي هايسامانه نمودن فراهم). 2007(وانگ و چانگ،استوري اطلاعات انساني فن آ

 اكسـترانت،  اينترانـت،  اينترنـت،  ماننـد:  تبـادل دانـش   و انتقـال  سـازي، ذخيـره  بـراي  مناسـب 
 براي مناسب افزارهايسخت به آسان دسترسي لازم جهت امكانات نمودن فراهم ،افزاگروه

 مناسـب  افزارهـاي نرم به آسان دسترسي جهت لازم نمودن امكانات فراهم ت،اطلاعا تسهيم

ــراي وري در موفقيــت مــديريت دانــش  هــاي عامــل فــن آ از شــاخص اطلاعــات تســهيم ب
84Fهـري هـارن  ؛ 2001؛ هيسـينگ، 2000اسكيرم و اميدن،(هستند

؛ خليفـه و  2002؛ گلـد ، 4،2002

                                                 
1. Liao et al 
2. Wang & Chang  
3. Huysman 
4. Hariharan 
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؛ ليـو و  2007؛ ليو و همكـاران، 2006كولكارني و همكاران،؛ 2006؛ وانگ وچانگ،2003ليو،
      ).2013وهمكارانش، ؛ وستربرگ2011؛ هس و همكاران،2008همكاران،

ساختار  فقيت مديريت دانش نقش اساسي داردكه در مو يكي ديگر از عوامل زيرساختي     
پذير بودن آن جهت اجراي مديريت دانش است. سـاختار  سازماني مناسب يعني قابل انعطاف

پذير باشد و اعضاي سازمان بتوانند بايد در مقابل منابع داخل و خارجي دانش انعطافسازمان 
 فرهنگ و ساختار ايدوسويه رابطه). 2007باهم ارتباط نزديك داشته باشند(وانگ و چانگ،

 موفقيـت  در حيـاتي  عـاملي  بـه  فرهنـگ سـازمان   كنـار  در سـاختار  كه شده موجب سازمان

85Fگوپلاكريشـنان  و شود(سنتور لبد سازمان دانشي فرآيندهاي

 سـاختارهاي  ). اگرچـه 1،2000

 آورنـد،مانع مي فراهم را فرماندهي زنجيره طريق از دانش انتقال امكان مراتبي، سلسله سنتي

 چنـين  شـوند. مـي  ايوظيفـه  واحـدهاي  بـين  در و سـازمان  سـطح افقـي   در دانـش  انتقـال  از

 سبب است ممكن و شده مختلف هايواحد ميان تعارض و افزايش رقابت موجب ساختاري

). 2004ارتبـاطي شود(سنتوروگوپلاكريشـنان،   هـاي وريفـنّ آ  كـارگيري رونـد بـه   كند شدن
 و مناسـب  سـازماني  سـاختار  يـك  ايجـاد  نظـران، ديـدگاه صـاحب   از كـه  جهت اسـت ازاين

 ار سـازماني  هـاي گـروه  و افراد ميان مناسب تعامل و برقراري ارتباط امكان كه پذيرانعطاف
86Fورآيد(كلامي به شمار هاسازمان در دانش مديريت موفقيت ضروريات  از آورد،مي فراهم

2 

ارتباطات به مرزهاي تيمي، در يك ساختار مطلوب براي مديريت دانش، ). 2007و همكاران،
ها برقرار است. شود و جريان آزاد اطلاعات، دانش و ايدهبخشي و حتي سازماني محدود نمي

انـد مـورد ارزيـابي و    اد سازمان بر اساس سهمي كه در رشـد دانـش سـازمان داشـته    تمامي افر
توانند به خبرگان و متخصصان دسترسي داشته باشند سادگي ميگيرند. افراد بهتشويق قرار مي
تواننـد  اي اسـت كـه افـراد مـي    گونهمند شوند. ساختار و فضاي كاري بهها بهرهو از دانش آن

در فضاي غيررسمي به بحث و گفتگو  و بدون محدوديت براي ديگران بدون ايجاد مزاحمت

                                                 
1. Santoro & Gopalakrishnan 
2. Claver 
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87Fماناســكوبپردازند(

 ؛2003خليفــه و ليــو،  ؛ 2001؛ اســتيل،2000؛ اســكيرم و اميــدن، 1999، 1
 و ؛ وســــتربرگ2011و همكــــاران، ؛ هــــس2008؛ فريــــدمن و پروســــاك،2008انبــــاري،

  ).2013همكارانش،
 ير است:الات زؤاين پژوهش به دنبال پاسخ به س   
  هاي دولتي چگونه است؟يندهاي مديريت دانش در دانشگاهآهاي فروضعيت زيرساخت. 1
  هاي دولتي چگونه است؟. وضعيت نوآوري(فني و اجرايي) در دانشگاه2
 هـاي دولتـي رابطـه   نـوآوري اجرايـي در دانشـگاه    مكانيزم هاي مـديريت دانـش و   . آيا بين3

  ؟ دارد وجود معناداري
بيني توانمند ساز مديريت دانش، نوآوري دانشگاهي را بهتر پيش هايز مكانيزم. كدام يك ا4

  ؟ كندمي

  
   پژوهشروش 

 هـا دانشـگاه  در نوآوري بر دانش مديريت تأثير ميزان بررسي پژوهش اين از كلي هدف     

ازنظر هـدف كـاربردي و از    تحقيق اين پژوهش روش اهداف، و موضوع به توجه با و است
هـا،  اسـت. در ايـن پـژوهش بـه منظـور جمـع آوري داده       همبسـتگي  -توصـيفي  تنظر ماهي
اي، اي و پيمايشي به كار گرفته شده است. در روش كتابخانههاي كتابخانهاي از روشآميزه

آوري ادبيات موضوع و پيشينه پژوهش مورد بررسي قرار گرفت و در نهايت به منظور جمع
استفاده شده است. پرسشنامه پس از بررسي دقيـق ادبيـات    ساختهها، از پرسشنامه محققداده

نظران و خبرگان(مديران و اساتيد دانشگاه تهران) طراحي و تدوين شد.  و با كمك صاحب
معيـار   هـاي پرسشـنامه از دو  در اين پژوهش براي اطمينان از مناسب و معقـول بـودن سـنجه   

مه بـا اسـتفاده از شـاخص مرسـوم     روايي و پايايي اسـتفاده شـده اسـت. پايـايي ايـن پرسشـنا      
                                                 
1. Manasco 
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تـايي).   30يعني آلفاي كرونبـاخ مـورد بررسـي قـرار گرفت(يـك نمونـه       ؛سازگاري دروني
/.)  و بــراي بعــد 891مقــدار آلفــاي كرونبــاخ بــه دســت آمــده بــراي بعــد مــديريت دانــش(

. ضمنا پرسشنامه مذكور با هدف است/.) حاكي از پايايي بالاي ابزار پژوهش 827نوآوري(
ازي محتوا در اختيار خبرگان و صاحبنظران علمي قرار گرفت و اصلاحات مورد نظـر  رواس

 و اساتيد از نظر آن روايي تأييد آنها بر روي شكل و محتواي پرسشنامه لحاظ گرديد. براي
  است. شدهاستفاده  نظرانصاحب

 كـه  ن استهاي دولتي شهر تهرادانشگاه  مديران و كاركنان شامل تحقيق آماري جامعه     

دانشگاه  10بين  از ابتدا تصادفي ايو طبقه ايخوشه ايمرحله گيرينمونه روش از استفاده با
 پرسشـنامه  و انتخـاب  خوشه در آن هايدانشگاه از تعدادي خوشه هر در دولتي شهر تهران،

 شـده توزيـع  هـاي ميان پرسشنامه از گرديد. توزيع پاسخگويان بين عدد 364 تعداد به تحقيق

 .گرفتند قرار وتحليلمورد تجزيه بودند، شدهدادهپاسخ كامل طوربه كه پرسشنامه326 تعداد
 و ميـانگين  ، درصـد  ، توصـيفي(فراواني  آمـار  هـاي روش از ، هـا داده وتحليـل بـراي تجزيـه  

همبسـتگي و معادلـه    (آزمون تـي تـك گروهـي ، ضـريب     آمار استنباطي و ) معيار انحراف
  . شد گام) استفادهبهرگرسيون چندگانه گام

  
  هايافته

هـاي دولتـي چگونـه    يندهاي مديريت دانش در دانشـگاه آهاي فروضعيت زيرساختسؤال اول: 
  است؟

شده است. نتايج اين آزمـون در  براي بررسي اين سؤال از آزمون تي تك گروهي استفاده     
-)، فـن -5/30ازماني (سفرهنگ Tدهد كه با توجه مقدار آمده است. نتايج نشان مي 1جدول

ــات ( آ ــات و ارتباط ــازماني ( -0/35وري اطلاع ــاختار س ــت ن ) و در-1/19)، س ــل T هاي ك
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هــا و )، تفــاوت آمــاري معنــاداري بــين ميــانگين آن-3/36هــاي مــديريت دانــش (زيرســاخت
وري )، فـن آ 13/2سـازماني ( يـانگين فرهنـگ  مقدار م كهانگين نظري وجود دارد. ضمن آنمي

 هـاي ) و ميانگين نمـره كـل زيرسـاخت   38/2( ، ساختار سازماني)37/2(باطات اطلاعات و ارت
تحقيـق   0Hتر است. بنابراين، فـرض  ) پايين3از مقدار ميانگين نظري () 29/2( مديريت دانش

دو مبنـي بـر تفـاوت ايـن      1Hمبني بر عدم تفاوت بين دو ميانگين رد شده و در مقابل، فـرض  
هـاي  تـوان گفـت كـه وضـعيت زيرسـاخت     رد. درنتيجـه مـي  گيميانگين موردپذيرش قرار مي

سازماني، فناوري اطلاعات و ارتباطات و ساختار سازماني و وضعيت كلي زيرساخت فرهنگ
 .استتر از سطح متوسط هاي دولتي پايينمديريت دانش در دانشگاه

  

  هاي دولتيدر دانشگاههاي مديريت دانش وضعيت زيرساخت تك گروهي در رابطه با Tنتايج آزمون  :1جدول

  
  هاي دولتي چگونه است؟وضعيت نوآوري در دانشگاهسؤال دوم: 

شده است. نتايج اين آزمون در براي بررسي اين سؤال از آزمون تي تك گروهي استفاده     
)، نوآوري - 8/27نوآوري فني ( Tدهد كه با توجه مقدار آمده است. نتايج نشان مي 2جدول

)، تفاوت آماري معناداري بين ميانگين - 6/33نوآوري (كل T ) و درنهايت - 8/28اجرايي (
)، 37/2كه، مقدار ميانگين نوآوري فني (ها و ميانگين نظري وجود دارد. ضمن آنآن

) 3( از مقدار ميانگين نظري) 27/2و ميانگين نمره كل نوآوري ( )17/2(نوآوري اجرايي 
تحقيق مبني بر عدم تفاوت بين دو ميانگين رد شده و در  0Hتر است. بنابراين، فرض پايين

توان گيرد. درنتيجه ميمبني بر تفاوت اين دو ميانگين موردپذيرش قرار مي 1Hمقابل، فرض 

  سطح معناداري  درجه آزادي  T  انحراف معيار  ميانگين  تعداد متغير

 /.001 325 -5/30 /.508 13/2  326  سازمانيزيرساخت فرهنگ

 /.001 325 -0/35 /.323 37/2  326 زيرساخت فناوري اطلاعات و ارتباطات

 /.001 325 -1/19 /.577 38/2  326 ساختار سازمانيزيرساخت 

 /.01 325 -3/36 /.347 29/2  326 هاي مديريت دانش)نمره كل (زيرساخت
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هاي گفت كه وضعيت نوآوري فني، نوآوري اجرايي و وضعيت كلي نوآوري در دانشگاه
  .استر از سطح متوسط تدولتي پايين

 
  هاي دولتيوضعيت نوآوري در دانشگاه تك گروهي در رابطه با Tنتايج آزمون  .2جدول

 معناداري ها رابطهنوآوري اجرايي در دانشگاه مكانيزم هاي مديريت دانش و آيا بينسؤال سوم: 
  ؟ دارد وجود

آورده شده است. اين نتايج نشان  3آمده از بررسي سؤال سوم در جدولدستنتايج به     
سازماني و نوآوري ت توانمند ساز فرهنگدهد كه مقدار ضريب همبستگي بين زيرساخمي

/.) 582/.) و نوآوري كلي با مقدار(506/.)،  نوآوري اجرايي با مقدار (472فني با مقدار (
دهد كه بين زيرساخت رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. همچنين، بررسي نتايج نشان مي

،  نوآوري اجرايي با مقدار /.)313توانمند ساز ساختار سازماني و نوآوري فني با مقدار (
/.) نيز رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. اما نتايج 580/.) و نوآوري كلي با مقدار(629(

وري اطلاعات و ارتباطات و ستگي بين زيرساخت توانمند ساز فن آتحليل ضريب همب
  .ها وجود نداردنوآوري دانشگاهي و ابعاد آن نشان داد كه رابطه معناداري بين آن

  سطح معناداري  درجه آزادي  T  انحراف معيار  ميانگين  تعداد متغير

 /.001 325 -8/27 /.406 37/2  326  نوآوري فني

 /.001 325 -8/28 /.515 17/2  326 نوآوري اجرايي

 /.01 325 -6/33 /.389 27/2  326 وآوري)نمره كل (ن
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تيهاي دولهاي توانمند ساز مديريت دانش و نوآوري در دانشگاهماتريس همبستگي بين زيرساخت .3جدول  
  نوآوري دانشگاهي                                           

  
فني  هاي توانمند ساز مديريت دانشزيرساخت

ي 
آور

نو
يي  
جرا

ي ا
آور

نو
 

ري
وآو

ن
  

  سازمانيفرهنگ
  /.582**  /.506**/.472**  ضريب همبستگي

  /.001  /.001 /.001  سطح معناداري دو دامنه
  326  326 326  فراواني

  فناوري اطلاعات و ارتباطات
  /.039  -/012 /.089  ضريب همبستگي

  /.485  /.830 /.107  دو دامنه معناداريسطح 
  326  326 326  فراواني

  ساختار سازماني
  ./580**  /.629**/.313**  ضريب همبستگي

  /.001  /.001  /.001  دو دامنه معناداريسطح 
  326  326 326  فراواني

  هاي مديريت دانشزيرساخت
  /.616**  /.591**/.431**  ضريب همبستگي

  /.001  /.001 /.001  دو دامنه معناداريسطح 
  326  326 326  فراواني

  α =/. 01**معناداري در سطح
وانمندساز مديريت دانش، نوآوري دانشگاهي را بهتر هاي تيك از زيرساختكدام: سؤال چهارم 

  ؟ كندبيني ميپيش
يك از توانمند سازهاي مديريت دانش، نوآوري دانشگاهي را بهتر براي تعيين اينكه كدام     
گام استفاده شد. نتايج تحليل آماري اين بهكند، از معادله رگرسيون چندگانه گامبيني ميپيش

- دهد كه مدل رگرسيون پيشنشان مي 4آمده است. نتايج جدول  5 و 4آزمون در جداول 

موجود در اين جدول  R²با توجه به ميزانشده است. گام انجام 3بيني نوآوري دانشگاهي در 
درصد از  9/33تنهايي در حدود سازماني بهتوان نتيجه گرفت كه توانمند ساز فرهنگمي

كند. در گام دوم اين ميزان تبيين م اول تبيين ميرا در گا واريانس متغير نوآوري دانشگاهي
گام سوم نيز به كند. در درصد افزايش پيدا مي 1/50واريانس با ورود متغير ساختار سازماني 
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درصد از تغييرات نوآوري دانشگاهي  4/54وري اطلاعات و ارتباطات با ورود متغير فن آ
دهنده ميزان تبيين واريانس متغيرهاي ن) نشا5شود. مقدار بتا در هر گام (جدول تبيين مي

اندازه بتاي بين بهديگر با هر واحد تغيير در متغير پيشعبارتبين روي ملاك است. بهپيش
) sigها (آن و احتمال  tاديرمقگردد. آمده در واريانس متغير ملاك تغيير ايجاد ميدستبه

هند كه همه ضرايب ازلحاظ آماري د/. هستند، نشان مي05 مدل كه همگي كمتر از 5در هر 
  معنادار هستند.

  هاي مختلفمتغيرهاي واردشده در مدل رگرسيون در گام. 4جدول 
  )2R( ضرايب تعيين  متغيرهاي هر گام  هاي مدلگام

  /.339  سازمانيفرهنگ  اول
  /.501  سازماني، ساختاري سازمانيفرهنگ  دوم
  /.544  ي اطلاعات و ارتباطاتورسازماني، ساختار سازماني، فن آهنگفر  سوم

  متغير وابسته: نوآوري دانشگاهي

   گام متغيرهاي واردشدهبهضرايب رگرسيون گام .5جدول 

  متغير  مدل
  استانداردشده  ضرايب استاندارد نشده

 معناداريسطح   tارزش 
B  انحراف استاندارد Beta  

 اول
 /.076  32/1  ثابت

582./ 

3/17  001./ 

 /.001 8/12 /.035  /.445  سازمانيفرهنگ

  دوم
 /.079  /.847  ثابت

433./ 

0/11  001./ 

 /.001 3/10 /.032  /.332  سازمانيفرهنگ

 /.001  2/10 /.430 /.028  /.290  ساختار سازماني

  سوم

 /.122  40/1  ثابت

405./ 

4/11  001./ 

 /.001 0/10 /.031  /.310  سازمانيفرهنگ

 /.001  0/12 /.547 /.031  /.369  ساختار سازماني

 /.001  - 49/5 -/.235 /.051  -/.283  وري اطلاعات و ارتباطاتفن آ

  متغير وابسته: نوآوري دانشگاهي    
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  گيريبحث و نتيجه
هدف پژوهش حاضر، بررسي نقش مكانيزم هاي مديريت دانش جهت بهبود نوآوري در      

-ه مكانيزمآن است كه ميانگين پاسخ ب هاي دولتي شهر تهران بوده است. نتايج بيانگردانشگاه

تر از حد سازماني پايينوري اطلاعات، ساختار سازماني و فرهنگهاي مديريت دانش؛ فن آ
توان نتيجه گرفت كه وضعيت مكانيزم هاي مديريت دانش در متوسط است. بنابراين مي

وضع موجود ه . نتايج ديگر بيانگر آن است كنيستهاي دولتي شهر تهران مطلوب دانشگاه
  . استتر از حد متوسط هاي دولتي شهر تهران، پاييننوآوري فني و اجرايي در دانشگاه

مـديريت   زيرسـاختي  ابعـاد  كـه  گفـت  تـوان مـي  پـژوهش  ايـن  نتـايج  بـه  توجـه  بـا      
 بـا  مشـابه  يافتـه  ايـن  كه دارند نوآوري با معناداري رابطه سازماني و ساختار)دانش(فرهنگ

88Fمكناتون و داروچ تحقيقات نتايج

89Fاسـت. واكـارو   )2016( سوك هو و كانگ) و 2002(1

 و 2
 پـي  نـوآوري  و دانش مديريت بين معناداري رابطه به خود تحقيق در ) نيز2010همكاران(

90Fسانزوال و جيمنز اين، بر علاوه بردند.

 و مثبـت  اثـر  دانـش  مـديريت  كـه  ) دريافتند2011(3
19Fشاري دارد. نوآوري بر معناداري

 نتيجـه  ايـن  بـه  كيفي تحقيقي در نيز )2009همكاران( و 4

 و نظريـات  بـا  نتيجـه  همچنـين  شـود. مي نوآوري موجب توسعه دانش مديريت كه رسيدند
 )،2014( )، مينـا و همكـاران  2016( )،وو و وانـگ 2013هـو و همكـاران(   چون محققاني يافته

92Fويلسـون  و كولينسـون 

93Fشـرما  و گوپتـا  ،)2004همكـاران(  پراجوگـو و  )،2006( 5

6 )2004 ،(
94Fمورگـان  و بـروكمن 

 و لـي  )،2002( مولينـا  و )، آرانـدا 2002( داروچ و مكنـاتون  )،2003(7
ــاران 95Fهمك

ــه دوســت(  )،1997(8 ــاني ده1393وظيف ــفي(1390حــوض()، داني  )1391) و يوس
  دارد.  همخواني

                                                 
1. Darroch & McNaughton 
2. Vaccaro 
3. Jimenez & Sanz-Valle 
4. Shari 
5. Collinson & Wilson 
6. Gupta & Sharma  
7. Brockman and Morgan 
8. Lei 
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از ميـان   م نشان داد كهگابهچندگانه گام دست آمده از آزمون همبستگي و رگرسيونه نتايج ب
تـرين ضـريب همبسـتگي بـين     مـوردنظر در ايـن پـژوهش، بـيش    مكانيزم مـديريت دانـش   سه 

ــه ترتيــب     فرهنــگ ــش، ب ــديريت دان ــان مكــانيزم هــاي م ــوآوري اســت. از مي ــا ن ســازماني ب
سازماني  و ساختار بيشـترين سـهم را در تبيـين واريـانس متغيـر فرآينـدهاي مـديريت        فرهنگ

)، 2015و همكـاران(  كـاراوانيس  تايج حاصل از اين بخش پژوهش با تحقيقاتدانش دارند. ن
)، كـراك  2006( )، كاسـكين 2007( گرانبـر  )، 2011( )، دونيت و گـادميليس 2014( زميتيس

96Fآور

97F)، اولــدهم و كــومينكز 2001(1

98F)، واتســون1996(2

)، 1393، ســيدي و همكــاران()2003(3
 آمـده دسـت بـه  نتـايج  بـه  توجه با) همخواني دارد. 1391) و عربيون(1392شوقي و همكاران(

  .شودمي ) ارائه2 (شكل تجربي الگوي پژوهش،

                                                 
1. Krakower 
2. Olham & Cummings 
3. Watson 
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  الگوي تجربي تحقيق .2شكل 

 مكانيزم هاي مديريت وضعيت ارتقاي و سازيپياده پژوهش، اين هاييافته به توجه با     

باشد.  داشته مؤثري نقش مؤسسات اين در نوآوري توسعه در تواندمي هادانشگاه در دانش
 تأثير ،دانش مديريت زيرساختي ابعاد داد نشان گرفته صورت هاينتايج تحليل كه آنجا از
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 اين كهصورتي در است بديهيدارند.  هاي تهراندر دانشگاه نوآوري توسعه در زيادي

 بالاتري نوآوري از تواندمي نداقدام كن دانش مديريت زيرساختي ابعاد تقويت به هادانشگاه

 ،دانش زيرساختي مديريت ابعاد بين از اينكه به توجه با خصوص، اين در باشند. برخوردار
 دارد آن بر نيز را تأثير بيشترين نوآوري با معنادار رابطه داشتن ضمن ساختار و فرهنگ بعد

خصوص،  اين اشت. درد خواهد نوآوري توسعه بر را تأثير بيشترين بعد اين به لذا توجه
بايد توجه نمايند كه اولويت نخست، ايجاد  مديران آموزش عالي و اعضاي جامعه دانشگاهي

 ديگر، ايجادعبارتسازماني است كه به ارتباطات متقابل و مشاركتي منتهي گردد. بهفرهنگ
تشويق و اعتمادي را كه لازمه مشاركت در  يك محيط كاري مطلوب كه نوآوري،

99Fنمايد(مكدونالد ي شخصي است حمايتهادانش

وري آ ). اتكاي محض به فن1999ّ، 1
بار خواهد بود. هاي آموزشي، فاجعهمنظور آزادسازي دانش موجود در نظامپيشرفته، به

وري ود براي پيشتاز بودن، در دام فنّ آهاي آموزشي در اشتياق خطور مثال، برخي نظامبه
سازي و هاي شبكههاي هنگفتي صرف سيستممايهند. آنان سرشواطلاعات اسير مي

100F(كالسثمانندهاي متنوع رفتار انساني غافل مياما از جنبه نماينديها مآوري دادهجمع

2 ،
 از دانشگاه، خارج و داخل افراد با سازمان اعضاي همكاري تسهيل اين، بر علاوه. )1999

 همكاري بين و تعامل تشويق و مشترك و جمعي رفتار مشوق سازماني ساختار ايجاد

 باشد. داشته بسزايي تأثير بعد اين وضعيت بهبود در تواندمي هاهاي مختلف دانشگاهبخش

 وجو،جست در مختلف هايبخش و دواير ارتباطي، مؤثر ساختار ايجاد يك با همچنين،

 و تشخيص شانس خود اين داشت. خواهند توانايي بهتري اطلاعات انتشار و آوريجمع
  دهد.مي افزايش تعاملات سازماني طريق از را نوآوري هايفرصت شناسايي

  

                                                 
1. Macdonald 
2. Kalseth 
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  شود:با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي

 ،هاي مديريت دانش استكه يكي از مكانيزم ،دهد مؤلفه فرهنگ سازمانينتايج نشان مي - 
، پويا و ايمن ها بايد فضايي آرام، سالمترين نقش در نوآوري دارد لذا مديران دانشگاه مهم

ايجاد كنند كه كاركنان خلاق بتوانند دانش خود را با دانش سازمان هماهنگ و همسو كنند 
هاي نوآورانه دست پيدا كنند و دانشگاه را به رسيدن به اهداف متعالي ياري و بتوانند به ايده

  رسانند.
عوامل مرتبط با بر اساس نتايج پزوهش، بازبيني ساختار سازماني و ابعاد آن و شناسايي  - 

بسترسازي مناسب در دانشگاه مورد  ونوآوري از قبيل همكاري گروهي، تفويض اختيار 
 توجه قرار گيرد.

بر اساس نتايج تحقيق، وضعيت مديريت دانش و نوآوري در دانشگاه ها مناسب نيست  - 
 گاه،دانش در سرتاسر دانش توزيع و تبادل همكاري جو تقويت قبيل از هاييبنابراين زمينه

 رويكرد دانش، تغيير منابع با برخورد در واحدها عملكرد ايجزيره رويكرد از پرهيز

 ايجاد در موجود دانش استفاده از بنيادين، و ايتوسعه هايپژوهش به سمت محوريپژوهش

 كارگيري به له،أحل مس فرآيندهاي در دانش كارگيريبه و جديد خدمات ارائه و

گذاري در بخش پژوهش و توسعه سرمايه تجربيات، و تباهاتاش از آموخته شدهدانش
فن  از برداريبهره خبرگان بااستعداد، با روابط تقويت قدرت، دانش توزيع سازينهادينه

 بيرون و درون در نامناسب دانش كاربردهاي از جلوگيري قدرتمند، و متنوع هايوريآ

 انشگاه شود.تواند منجر به بهبود وضعيت نوآوري در دمي سازمان

 هايدر دانشگاه امر اين تا شودمي پيشنهاد بررسي، اين مختلف ابعاد نمودن ترشفاف براي - 

طريق  اين از تا گيرد قرار موردبررسي مختلف مراكز آموزش عالي در نيز و ديگر هاياستان
و  نمود تدوين كشور انواع مراكز آموزش عالي در نوآوري براي همگن اندازيچشم بتوان

  بود. كشور ترقي و رشد مسير در اعتمادتريقابل و شدههدايت هاينوآوري شاهد هايتاًن
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اين پژوهش برگرفته از رساله دكتري در دانشگاه تهران است. نويسندگان مقاله بر  :سپاسگزاري
هاي تهران و همه عزيزاني كه دانند از همكاري و مساعدت جامعه دانشگاهي دانشگاهخود لازم مي

  اند سپاسگزاري نمايند.ين پژوهش ما را ياري نمودهدر ا

  
  منابع

واسطه و ارتباطات ). مقايسه تأثير ميزان استفاده از ارتباطات بي1395حسيني(آقا محمدي، جواد و شاه
فصلنامه اي بر ميزان تفكر خلاق دانشجويان كارشناسي علوم تربيتي دانشگاه اراك، رسانه
  . 140-121، صص 4شماره يت در علوم انساني،پژوهشي ابتكار و خلاق -علمي

 كارآفريني ). تأثير1390نسب ، سيد حسن و زارعي، اسماعيل( ده حوض، محمود؛ حاتمي دانيالي

 سال ، 10 شماره ،وكار كسب مديريت فصلنامهسازماني.  عملكرد و نوآوري در دانش

 .130-103دوم،صص
 ران: انتشارات پيام نور.ته هاي عصر دانش،سازمان). 1387سرلك، محمدعلي(

خلاقيت در علوم  بتكار). تئوري سيستمي خلاقيت در سازمان. ا1394صادقي مال اميري، منصور(
  .207-163.صص 4شماره .انساني

 تغيير و خلاقيت با سازماني فرهنگ ). رابطه1393سيدي، سيد مسعود؛ شهيدي، نيما و شعله،مريم(

فصلنامه رهيافتي نو در مديريت شيراز.  يك ناحيه مدارس ابتدايي مديران بين در سازماني
 سال پنجم. شماره يك. آموزشي.

 تبيين تبيين ،)1391(عامر آبادي، نجم دهقان و بهزاد شوقي، غلامرضا؛ عزيزي، ابولقاسم؛ عربيون،

 لاستيك پارس). شركت :مطالعه (مورد كاركنان خلاقيت و سازماني فرهنگ ميان ارتباط

 قم. ملي، توليد و نوآوري مديريت، المللي بين كنفرانس اولين

). اثر ميانجي فرهنگ سازماني بر 1392(مرتضوي، سيدمصطفي و آقاجاني، طهمورث ؛شوقي، بهزاد
رابطه بين سبك رهبري مديران و خلاقيت كاركنان (مورد مطالعه: بيمارستان مدرس شهرستان 

 . 124 - 93صص  ; 26 	شماره	, 7 	دوره	 (فراسوي مديريت) .مديريت بهره وري ساوه). 
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). بررسي رابطه بين خلاقيت و انگيزه 1390ضرغامي، حميدرضا؛ جعفري، مصطفي؛ اخوان، پيمان(
دي در پژوهشكده پردازش هوشمند علائم. هاي پژوهشي: مطالعه موربراي نوآوري در سازمان

 .63 – 38،صص  4، سال اول، شماره فصلنامه ابتكار و خلاقيت در علوم انساني
).تأثير مديريت دانش استراتژيك 1393وظيفه دوست، حسين؛ فروغ نژاد، حيدر و خوشنود، مهدي(

 علمي هفصلنامهاي كارگزاري بورس اوراق بهادار تهران. برنوآوري و عملكرد شركت

 .173-161نهم. صص شماره سوم. . سالمديريت حسابرسي و حسابداري پژوهشي دانش
). بررسي ميزان تأثير مديريت دانش بر 1391يوسفي، احسان؛ صادق فيضي، جعفر و سليماني، محمد(
وري اي فناور مستقر در پارك علم و فن آهنوآوري (در ميان مديران و كاركنان شركت

  . 50-29. صص3شماره اول، سال ،انساني علوم خلاقيت در و بتكارادانشگاه اروميه). 
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