
 

 

سازی سیستم مدیریت دانش در شناسایی عوامل کلیدی در پیاده مقاله پژوهشی:

 سیمای جمهوری اسلامی ایران

 3غلامرضا معمارزاده طهران، 2طاهر روشندل ،1مهناز دولت پسندی

 17/06/98 :تاريخ پذيرش                                                                                                17/11/97 :تاريخ دريافت

 چکیده
دنیای پیشرفته کنونی چنانچه سازمانی بخواهد وارد رقابت شود، بايد از طريق دانش و استفاده  در

در چنین شرايطی، ايجاد مزيت رقابتی راهبرد نیازمند نوع  اثربخش از آن وارد میدان عمل شود.

ست که قابلیت ايجاد دانش کیفی را داشته باشند. به همین دلیل از مديران هاسازمانجديدی از 

را از طريق  هاسازمانود که درک عمیقی از تحولات سازمانی داشته باشند و عملکرد رمیانتظار 

ترين گام در اين خصوص بررسی نی بر دانش ارتقاء دهند. مهمهای مبتگذاری در پروژهسرمايه

سازی مديريت دانش و شناسايی تنگنای آن است. در اين مقاله عوامل کلیدی عوامل موثر در پیاده

ند. اشدهشناسايی  سیستم مديريت دانش در سیمای جمهوری اسلامی ايران بررسی و سازیدر پیاده

ست. در اين تحقیق از روش ا شدهبنیاد انجام که به روش دادهپژوهش حاضر از نوع کیفی بوده 

از تکنیک مصاحبه عمیق برای گردآوری اطلاعات تا زمان حصول اشباع  گیری گلوله برفی ونمونه

ی سیستم سازپیادهعوامل کلیدی در ست. نتايج نشان داد از نظر خبرگان اشده نظری استفاده 

، محوردانايی راهبردیگیری از: جهت اندعبارتلامی ايران مديريت دانش در سیمای جمهوری اس

ارتباطی، توسعه منابع انسانی، فرهنگ مشارکتی، درگیری افراد  ی اطلاعاتی وهاسیستم زيرساخت

 يری.پذانعطاف صاحب دانش، سازگاری با دانش روز و
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 مقدمه  
 

 استفاده و دانش طريق از بايد شود، رقابت وارد بخواهد سازمانی چنانچه کنونی پیشرفته در دنیای

در  سازمان يک ماموريت اصلی يابدمی اهمیت آنچه بنابراين. وارد میدان عمل شود آن از اثربخش

 به بودن يادگیرنده یبرا ممارست اطلاعات و و دانش به کارگیری و دستکاری و تلاش برای کسب

 تولید ظرفیت ارتقای دنبال به فردی و گروهی صورت به هم سازمان اعضای آن در صورتی که

لوپز  المللی فعالیت کنند.عرصه بین در برتر جايگاه جستجوی بوده و همچنین برای خود دانش

د که اهداف بلند ی سازمانی به عنوان دارايی های راهبردی هستنهاقابلیت ند که دانش وکمیبحث 

ی پويا نقش هامحیطدر  را از حیث رقابتی واقتضائات محیطی ارتقاء داده و 1مدت سازمان

راهبردی دارند. تبديل دانش ذهنی)ضمنی( به دانش رسمی )صريح( يکی از اهداف اصلی مديريت 

دانش است که باعث کاهش اتلاف دانش باارزش سازمانی و کاهش ريسک از دست رفتن حافظه 

 .(2005لوپز، د)شومیسازمان به هنگام تعديل نیروی انسانی 

يی اشاره دارد که به طور سیستماتیک برای يافتن، ساماندهی، قابل هاتلاشمديريت دانش به  

های نامشهود سازمان، تقويت فرهنگ يادگیری مستمر و تسهیم دانش در دسترس نمودن سرمايه

گذاری گسترده با تمرکز بر مديريت دانش و سرمايه هانسازماگیرد. بسیاری از سازمان صورت می

شی  وری اطلاعات به دنبال دسترسی به مزايای حاصل از مديريت دانش هستند)ادر زمینه فن

 .(2005وچانگ، 

فراگیر به عوامل مختلف  آمیز مديريت دانش نیازمند نگرشی همه جانبه وی موفقیتسازپیاده

ی آن است. سازپیاده، درک مديريت دانش و چگونگی هانسازماسازمانی است. چالش اصلی 

اداره آن به يک  تعريف يک سیستم مديريت دانش مناسب و هاسازمانترين آرزوی امروزه بزرگ

ی مديريت دانش( موفق سازپیاده طراحی و روش کارساز است، اما اينکه چگونه در اين امر)

پذير است که در اين مقاله به آن پرداخته نخواهند شد از طريق شناسايی عوامل کلیدی امکا

تدوين  های توسعه کشور با رويکرد مديريت دانايی تهیه ود. در ضمن، از آنجايی که برنامهشومی

 ود که در اين رابطه به عنوان کانون خلق دانش عمل کند.رمیسیما انتظار  ند، از صدا وشومی

 

 

                                                           
 منظور از سازمان در اين تحقیق سیمای جمهوری اسلامی ايران می باشد . 1



 

 

333 

هش
ژو
ه پ
قال
م

ی
سا
شنا
 :

 يی
 کل
مل
عوا

 یدی  
ر پ
د

ی  
 اده

 از 
س

یس ی
تم 
س 

 
 د 
م

يري
 ت

 س
در
ش 
دان

ی
 یما

ور
مه
ج

 ی
لام
اس

يا ی
 ران

   مبانی نظری و پیشینه شناسی تحقیق
و عناصر اصلی آن  دانش تيريمدی از ترکاملتواند درک ی میسازمانسیستم مديريت دانش مفهوم 

سازی مبادله و نشر ی، نظامی است که از طريق آسانسازمان دانش تيريمدرا به دست دهد. سیستم 
بخش د. ب ه عب ارت    ی را بهبود و ارتقاء م ی سازماندانش )چه ضمنی و چه صريح( فرآيند يادگیری 

هايی در تلاش ب رای  يريت دانش فرايندی است که سازمان را به تدوين و فرموله کردن راهديگر مد

های مختل ف س ازمان ي ا    های دانش سازمان که توسط کارکنان يا از بخشتشخیص و حفظ دارايی

ه ای اخی ر،   در س ال  .(2011لال، س ازد) مطالعات دانشگاه های مختلف به دس ت آم ده ق ادر م ی    

ان د و مف اهیمی چ ون ک ار     های مختلف پیوستن به روند دانشی را آغاز نم وده تو شرک هاسازمان
هن د. پیتردراک ر ب ا    دم ی ی دانشی خبر از شدت يافتن اين روند هاسازماندانشی، مديريت دانش و 

ها به ج ای ق درت   هد که در آندمی هاسازمانبکارگیری اين واژگان خبر از ايجاد نوع جديدی از 
وانن د انتظ ار توس عه و    تمیحاکمیت دارد. بر اساس اين نظريه در آينده جوامعی  بازو قدرت ذهنی

پیشرفت داشته باشند که از دانش بیشتری برخوردار باش ند. ب ه اي ن ترتی ب برخ ورداری از من ابع       
ه ايی دس ت م ی ياب د ک ه      واند به اندازه دانش مهم باشد. سازمان دانشی به توانمندیتمیطبیعی ن

 .(1380الوانی،شريف زاده، (یروی اندک قدرت عظیم بسازدقادراست از ن
دارد سازمان دانشی المللی دانش و يادگیری سازمانی اظهار می( در پنجمین کنفرانس بین2003زک)

ای برای رقابت و بقا داشتن در بلندمدت برحسب دانش فک ر  خود به عنوان وسیله راهبردواقعی به 
دهد که دانش يک منبع راهبردی کلیدی است. چنین س ازمانی  کند. چنین سازمانی تشخیص میمی

کن د ک ه   از دانش و يادگیری به عنوان معیارهای اصلی خود برای ارزيابی اي ن م وارد اس تفاده م ی    
مش تريان ارتب اب برق رار     چگونه سازماندهی کند، چه بسازد، چه کسی را استخدام کند، چگونه ب ا 

 چیست. آن اهیت رقابتکند و مکند، چه تصويری را منعکس 
از ديدگاه همبل مديريت بر يک سازمان میسر نیست مگر با مديريت بر اهداف س ازمان ک ه ش امل    

هايی در راستای رس یدن ب ه اه داف    برنامه ريزی برای رسیدن به اهداف مورد نظر، اجرای فعالیت
ملکرد در رس یدن  مورد نظر، بررسی حوزه عملکرد در رسیدن به اهداف مورد نظر، بررسی نحوه ع

 ت ر ب ه اه داف س ازمانی    به اهداف و در نهايت  اقدام اصلاحی برای دستیابی کارآم د و اث ربخش  

ان داز دانش ی و راهب ردی ب ر     ( اهداف و چش م 2006هچ) اساس نظر بر (1380ساز،شانه داوری و)
اس ت.   محور دانش و برخورداری از ديدگاه دانشی از متغیره ا ي ا مف اهیم اص لی س ازمان دانش ی      

ه ای م ديريت دان ش در    ی طرحسازپیاده(، هشت عامل مهم را در 1999و همکاران وی )« موری»
-شمرند که از جمله آن پشتیبانی مديران ارشد س ازمانی و طراح ی اه داف و جه ت    سازمان برمی

 باشد. های روشن دانشی در سازمان توسط آنان میگیری
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 یریپذانعطاف 

برای جذب ع دم   آندهنده بین سیستم و محیط خارجی شاخص ارتبابيری را به عنوان پذانعطاف

وان در نظ ر گرف ت.   ت  م ی قطعیت، درجه پويايی سیستم و نیز به عنوان توانايی تغییر و س ازگاری  

ها را قادر می سازد تا د که شرکتشومیيری به عنوان يک قابلیت سازمانی در نظر گرفته پذانعطاف

وک ار  رده و آن را نگه دارند و باعث بهتر شدن عملکرد در محیط کسبمزيت رقابتی را به دست آو

 چه دولتی و چ ه خصوص ی، در رون د کاره ای     هاسازمانبسیاری از  رقابتی و پويای امروز شوند.

وان د ب ه   تم ی  ها تاثیرگذار بوده وپذيری آنندکه بر رقابتشومیهای راهبردی مواجه با چالش خود

ب رای   ه ا س ازمان منجر شود. به اين ترتیب،  آنان محصولات و خدمات کاهش رضايت مشتريان از

هس تند. ب ه عب ارت     خود وکار، موظف به طراحی مجدد راهبردهایجلوگیری از شکست در کسب

ه ای  خواسته ها را با منافع وهای خود را ارتقا داده و آنهستند که ارزش ندنیازمند هاسازمانديگر، 

 نامی    ده  "يری س    ازمانیپ    ذانعط    اف"اي    ن پدي    ده انطب    ان دهن    د ک    ه نذينفع    ا

يری، ممکن است ب ه  پذانعطافدر ايجاد  هاسازمان کوتاهی .(2011آرمسترانگ و ديگران، شود)می

انداز، ماموريت واختیارات سازمانی منجر شود و سازمان را از لح ا  شکس ت   از دست رفتن چشم

يری در س ازمان  پ ذ انعط اف بنابراين ايج اد   .(2003کونر و ديويدسون، پذيرتر نمايد)پذيری، آسیب

يا واکنش در مقابل تهديدها و ي ا   يک ضرورت و نیاز اساسی است که سازمان را در برابر انفعال و

نن د  کم ی يی ک ه ت لاش   ه ا س ازمان  .(2007)چو وديگران، سازدهای محیطی، توانمند مینیازمندی

انشی خود را تجمیع نمايند ت ا س ازگاری س ازمانی،    ير باشند، به طور طبیعی بايد منابع دپذانعطاف

د، شومیپذيری خود را افزايش دهند. درست همانند دانش که در طول زمان انباشته ارزش و رقابت

اندوختن دانش به اف راد   آيد. به اين معنا که يادگیری سازمانی ورقابت نیز با گذشت زمان پديد می

-دهی فرايندهای ک اری، ارتق ای رقاب ت   جديدی را برای سازمان هایهد که بتوانند راهدمیقابلیتی 

 )مور ومور، ها( و توسعه ارزش2008 ويک، (افزايش سازگاری(، 2006پذيری)رابینسون و ديگران،

ه ای  ( ش واهدی ب رای پیون د ب ین فعالی ت     2010ايجاد نمايند. به طور مشابه، وي ن ونی و )   (2003

ای ک ه در ص نايع ب ا فن اوری ب الا در چ ین       مبنای مطالع ه  بر مديريت دانش و سازگاری سازمانی،

وان از طريق بحث پیرامون نق اب ض عف س ازمان ب ه     تمیصورت گرفته بود، ارائه کردند. دانش را 

 نوناکا، ،2003 مدن سازگاری سازمانی)نلسون،آاشتراک گذاشت که نتیجه ايجاد چنین دانشی، پديد 

 .(2003مور ومور، )بود مانی خواهدهای سازايجاد ارزش ( با محیط و2007
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 عوامل کلیدی موفقیت

. يک ی از  ش ده اس ت  در ادبیات مربوب به عوامل کلیدی موفقیت، تعاريف زي ادی از آن ارائ ه   

د از: تع داد  انترين تعاريف مربوب به روکارت است. به زعم وی عوامل کلیدی موفقیت عبارتمهم
ابتی موفقی ت آمی زی در پ ی خواهن د داش ت.      محدودی از حوزه ه ای فعالی ت ک ه عملک رد رق      

ارن د ک ه عوام ل کلی دی موفقی ت      دم ی اظه ار   ( در تعريف ديگری برونو و لیدکر1979)روکارت،

اث ر قاب ل    ن د وانتم ی ها، شرايط يا متغیرهايی که اگر درست م ديريت ش وند   از: مشخصهاندعبارت
در عوض، پینت و   .(1984 ونو و لیدکر،ای بر موفقیت موضع رقابتی سازمان داشته باشند) برملاحظه

انند که به ط ور قاب ل ملاحظ ه ای ش انس اج رای      دمیو اسلوين عوامل کلیدی موفقیت را عواملی 
، تعريف عوام ل  راهبردی( در حوزه مديريت 1987پروژه ها را بهبود می بخشند.) پینتو و اسلوين، 

ال ب ین ش رايط   هن ده ي ک پیون د اي ده    دنشان کلیدی موفقیت از جامعیت بیشتری برخوردار بوده و

اس کیرم وآمی دن در خص وص     .(2005 آمب رگ ووين ر،   وکار اس ت) های کسبمشخصه محیطی و

: ال زام  زا ان د عب ارت ی مديريت دانش هفت عامل کلیدی را شناسايی کردند. اي ن عوام ل   سازپیاده

وخلق دانش، يادگیری فرهنگ تسهیم  انداز، رهبری دانش،چشم وکار، معماری ومستحکم به کسب
 .(1997يافت ه و فرآين دهای دان ش سازمانی)اس کیرم و آمی دن،      وری توس عه امستمر، زيرساخت فن

س ت. در  ا ش ده مطالعه ديگری برای شناسايی عوامل کلیدی موفقیت توسط هلسپل وجوشی انجام 

در نهاي ت ب ا    و ها با مطالعه ادبیات مديريت دانش، دسته ای از عوام ل را اس تخراک ک رده   ابتدا آن
الملل ی از متخصص ان ودس ت ان درکاران     تکنیک دلفی در جامعه خبرگانی متش کل از هی ات ب ین   

ه ا س ه طبق ه اص لی از     مديريت دانش بود، عوامل شناسايی شده را مورد ارزيابی ق رار دادن د. آن  
ارها ق رار  اثرگذارها )مديريتی، منابع ومحیطی( را که عوامل کلیدی در درون هري ک از اي ن اثرگ ذ   

 از: ان د عب ارت دارد معرفی کردند. اثرگذارهای مديريتی دارای چهار عامل کلیدی اصلی اس ت ک ه   

اثرگذارهای منابع متشکل از دانش، افراد، منابع مالی وغیر مالی  هماهنگی،کنترل، رهبری وسنجه ها،

، ج و اقتص ادی   است، در حالی که اثرگذارهای محیطی مشتمل بر رقابت، بازارها، اض طرار زم انی  

داونپورت و همکاران يک مطالعه اکتشافی درس ی و ي ک    .(2000ودولتی است) هلسپل وجوشی، 

پروژه مديريت دانش در بیست وچهار شرکت انجام دادند. هدف اين مطالعه گسترده تعیین عوام ل  

کلی دی   پروژه موفق، هف ت عام ل   18ها از میان ی مديريت دانش بود. آنسازپیادهکلیدی مرتبط با 

موفقیت را شناسايی کردند که عبارت بودند از: ارزش صنعت، زبان وهدف مشترک، ساختار دان ش  

های چندگانه برای انتقال دانش، فرهن گ دان ش پس ند، زيرس اخت     استاندارد، کانال ير وپذانعطاف
 .(1998همک اران،  داونپ ورت و  حماي ت م ديريت ارش د)    فن ی، اق دامات انگیزش ی و    سازمانی و

آمی ز م ديريت دان ش در    ی موفقیتسازپیادههمکاران عوامل کلیدی گوناگونی را برای  يدس وچر
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وری اطلاع ات،  ا، مديريت منابع انس انی، فن   راهبردای سازمان شناسايی کردند که های وظیفهحوزه 

در تحقیقی ک ه توس ط    .(2003همکاران، ها بود) چريدس وکیفیت از عوامل کلیدی آن بازاريابی و
همکاران وی در خصوص عوامل کلیدی موفقیت در بکارگیری سیس تم م ديريت دان ش     گ وهون

ست هفت عام ل در موفقی ت سیس تم م ديريت دان ش م ورد       ا شدهبرای صنعت داروسازی انجام 

( 2 ؛س اختار دانش ی اث ربخش    الگ وگیری و  راهب رد ( 1 از: اندعبارتشناسايی قرار گرفته است که 

تعه د   ( رهبری و5 ؛آموزش  افراد ( درگیری و4 ؛خت سیستم اطلاعاتی( زيرسا3؛ فرهنگ سازمانی

کار تیمی)  ( ارزيابی از آموزش حرفه ای و7؛ ( محیط يادگیری وکنترل منابع6؛ قوی مديريت ارشد

با توجه به ديگ ر تحقیق ات انج ام ش ده توس ط محقق ان مختل ف در         .(2005 همکاران، هونگ و

وان عوامل کلیدی موفقیت سیستم مديريت دانش را تمیانش خصوص عوامل اثرگذار بر مديريت د
 خلاصه کرد.                            1مطابق جدول 

 . عوامل کلیدی موفقیت سیستم مدیریت دانش1جدول 

 نمونه تحقیقات مرتبط نوع شاخص نام متغیر

 حمايت مدير
تشويق عقايق  -پذيرش سیستم مديريت دانش

 های مديريت دانش حمايت از پروژه -جديد

، دس و (1998)داونپورت

 (، موفت و2000پیکس)

 (2003همکاران)

 الگوگیری

رهنمودهای الگو  -ثبت تجارب وپژوهش ها

 -مقايسه فرايندهای کاری دانشکده -گیری

تشويق الگو  -وجود فرايندهای الگو گیری

 گیری

(، دی و 1997، درو)(1996)ديويس

 (،موفت و1998وندلر)

 (2003همکاران)

 معماری دانش

استاندارهای  – kMسازوکارهای استقرار 

ترسیم دورنمای سازمان دانش  -ارتقای دانش

 توجه به يادگیری وتسهیم دانش -محور

(، 1999(، باکمن)1998داونپورت)

 (،موفت و1999(، تاينن)1999گرکو)

 (2003همکاران)

 درگیری افراد

تشويق افراد به  -مشارکت در تسهیم دانش

 -استفاده از ظرفیت کامل افراد -امور ارزيابی

 بکارگیری نظام پیشنهادات

 (، موفت و1999ويلسون وآسی)

 (2003همکاران)

ی هاسیستم زيرساخت

 اطلاعاتی

– IT زيرساخت -ی کاربر پسندهاسیستم

 -سايت های داخلی – ITآموزش استفاده از

(، 1999(، گرکو)1998داونپورت)

 (2005(، لی وهونگ)1999سیوری)
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 نمونه تحقیقات مرتبط نوع شاخص نام متغیر

 -سازو کارهای بحث مجازی -پايگاه داده

 -منابع اطلاعاتیهايی برای توزيع شبکه

استفاده از  -با مديريت دانش  ITتناسب 

DSS-ES 

 واهداف راهبرد

تناسب  -انداز مبتنی بر دانشتنظیم چشم

گذاری در خلق هدف -KM کاری و راهبرد

گذاری در استقرار چرخه هدف -دانش

توجه به  -نوآوری راهبردتوجه به  -دانش

 مديريت دانش به دلیل محیط رقابتی

(، 2003چريدس و همکاران)

 (2003(، خلیفه ولیو)2004ماتی)

 سنجش دانش

 -ارزيابی عملکرد مبتنی بر ارتقاء دانش

طراحی ساز  -اولويت يادگیری برای يادگیری

احصاء  -وکارهای مناسب ارزيابی دانش

 سرمايه-های مناسب ارزيابی دانشمقیاس

 دانش به عنوان معیاری برای عملکرد

 (، هونگ و2004ماتی)

 (2003کوان ) (،2005همکاران)

 سازمانی زيرساخت

 -کننده اکتشاف دانش جديدساختار تسهیل

فرايندهای مبادله  -فتار جمعیر میساختار حا

 -ای برای تسهیم دانشساختار شبکه -دانش

تخصیص  -فرايندهای انتقال دانش به سازمان

 بع با رويکرد ارتقاء دانشمنا

( ، 2005هونگ و همکاران )

 (1998داونپورت) (،2003کوان)

 آموزش

آموزش -خلاقیت آموزش های حل مسئله و

مشارکت در آموزش  -روشهای انتقال دانش

انتقال دانش با سیستم  -های داخلی وخارجی

های آموزشی حامی روش -استاد شاگردی

 میحاهای آموزشی روش -يادگیری گروهی

 فکر سیستمیت

(،کوهن و 1998گرين گارد)

 (، موفت و1999بیکر)

 (2003همکاران)
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 نمونه تحقیقات مرتبط نوع شاخص نام متغیر 

 منابع انسانی

بودن  یالزام -برنامه توسعه منابع انسانی

جذب افراد بر اساس  -انتشار تحقیقات

اولويت به پرورش منابع  -صلاحیت دانشی

پرداخت مبتنی بر صلاحیت  -انسانی دانشگر

 -صلاحیت دانشی ارتقاء بر اساس -دانشی

ساز  -نگهداری وبهسازی افراد دانشگر

 وکارهايی برای انعکاس نظرات علمی

(، 2003همکاران) چريدس و

(،داونپورت وگرور 2003کوان)

(2001) 

 ايجاد انگیزه

ترغیب  -پاداش به اقدامات مبتنی بر دانش

 -گذاری به تولید دانشارزش -نوآوری

 های گروهیتشويق فعالیت

(، 2001، هاشیلد)(2002)يحیی وگاه

 (1998گیبونز)

 فرهنگ سازمانی

سیاست  و راهبرداظهارنظر درباره  بحث و

 -فرهنگ نوآوری وخلاقیت -کاری دانشکده

نوانديشان و  پردازان وجايگاه برتر برای ايده

 جمعیارزشمندی کار دسته

(،موفت 1999(،باکمن)1998داونپورت)

 (2003همکاران) و

 کار تیمی
محیط باز  -سازیتیم -ش وتجاربتسهیم دان

 کار میان وظیفه -طوفان مغزی -ومورد اعتماد

(، کوهن و 1998گرين گارد)

 (، موفت و1999بیکر)

 (2003همکاران)

 پژوهش    مدل

پاي ه   ،شده استمنعکس  1متغیرهای تاثیرگذار بر موفقیت سیستم مديريت دانش که در جدول 

بارت ديگ ر، از آنج ايی ک ه م دل ک املی در خص وص       هد. به عدمینظری اين پژوهش را تشکیل 

وان تمیتنها  1 عوامل کلیدی تاثیرگذار بر موفقیت سیستم مديريت دانش وجود ندارد مطابق جدول

داوری در به مدل تلفیقی به عنوان م دل پ ژوهش بس نده ک رد. از اي ن رو ب رای اجتن اب از پ یش        

های کل ی ب ه ش رح    ر جامعه آماری، پرسشخصوص تاثیرگذاری عوامل مبتنی بر پیشینه پژوهش د

 زير قابل طرح است:

 ند؟ا. عوامل کلیدی موفقیت سیستم مديريت دانش در سیمای جمهوری اسلامی ايران کدام1

بندی عوامل کلیدی موفقیت سیستم مديريت دانش سیمای جمهوری اس لامی اي ران ب ه    . اولويت2
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 چه صورت است؟

 تحقیق شناسیروش

در  "گلی زر و اش تراوس   ش ود. بنیاد انجام م ی نوع کیفی است که به روش دادهتحقیق حاضر از 

ه ا از طري ق   اين روش را ارائه کردن د. اي ن ش یوه ب ر اس تفاده از مراح ل تحلی ل داده        1960دهه 

کدگذاری باز، محوری وگزينشی تاکید دارد. به کاربردن اين سه حالت کدگذاری حاکی از آن است 
در اي ن تحقی ق از روش    .(2010نیومن، )پردازندق معین به تکوين نظريه میکه پژوهشگران از طري

زيربنايی رويکرد کیف ی   . با توجه به مفروضات اساسی وشده استگیری گلوله برفی استفاده نمونه

گی ری ت ا زم انی    در پژوهش حاضر، تعداد نمونه قبل از اجرای پژوهش تعیین نشده و فرايند نمونه

ه نوعی اشباع اطلاعاتی حاصل شود. بدين معنا ک ه در جري ان مص احبه اطلاع اتی     ادامه پیدا کرد ک

آوری جديدتر از داده ها استخراک نگردد. در اين پژوهش از تکنی ک مص احبه عمی ق ب رای جم ع     
ه ا توس ط محق ق ب ه ص ورت      . مص احبه شده استاطلاعات تا زمان حصول اشباع نظری استفاده 

-دانش و فعال در عرصه سیما انجام ش د. اظه ارات مص احبه   حضوری از خبرگان حوزه مديريت 
شوندگان با استفاده از ضبط صوت، ضبط و پس از اتمام مصاحبه به صورت لفظ به لفظ پیاده ش د.  

نظر در حوزه مديريت دانش و فعال در عرصه سیما تش کیل  جامعه مورد مطالعه را خبرگان صاحب
در پژوهش  اطلاعاتی جديدتر از داده ها استخراک نگردد.دهند. بدين معنا که در جريان مصاحبه می

در عرصه  نظرنفر از خبرگان صاحب 10 گیری هدفمند و معیار اشباع نظری،حاضر، بر اساس نمونه
ه ا از  اعتمادبخش ی ب ه داده   مديريت دانش و رسانه شرکت کردند. در مطالعه حاضر برای اعتب ار و 

یت اعتماد و قابلیت تايید استفاده ش د. ب ه منظ ور ب رآورد قابلی ت      پذيری، قابلقابلیت اعتبار، انتقال
اعتبار پژوهش ابتدا درخصوص سوالات مصاحبه با چن د نف ر از اس اتید مش ورت ش د و پ س از       

پذيری س عی ش د ب ه    راهنمايی و مشاوره سوالات مصاحبه استخراک شد. برای افزايش معیار انتقال
ش وندگان  شروع مصاحبه، مص احبه به اين معنا که قبل از  معرفی کامل طرح پژوهش پرداخته شود.

اعلام کردن د. معی ار    خود از هدف انجام پژوهش اطلاع يافتند و رضايت خود را از ضبط اظهارات
ب ه  کنندگان پ ژوهش  قابلیت تايید از طريق بازبینی وبررسی دقیق اطلاعات و بازبینی توسط شرکت

 .آمد دست
 هاداده تحلیل و تجزیهیافته ها و 

 های تحقیقالف: یافته

ه ه ای مختل ف م ديريت و ب     کنن ده در اي ن تحقی ق از ح وزه    صاحبان فن و خبرگان  شرکت

 خصوص مديريت دانش وفعال در حوزه سیما هستند.  
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 هاب: تجزیه و تحلیل یافته
 های مورد بررسی آمده است:در ادامه کدگذاری باز و کدگذاری انتخابی مضمون

 . کدگذاری باز، محوری و انتخابی و فراوانی مفاهیم استخراج شده3جدول                             
 مضمون اصلی فراوانی مضمون فرعی مفاهیم استخراج شده )فراوانی تکرار(

در زمینه مديريت  راهبردنیاز به تدوين 
(/ ايجاد رابطه تعاملی 10دانش در سازمان)

 بین معاونت برنامه ريزی و معاونت
(/ شناخت کافی مديران و مسئولان  2سیما)

(/ 4سازمان از جايگاه مديريت دانش)
تقويت شاخص های مديريت دانش در 

ها و امکانات  زيرساخت(/  ايجاد 2سازمان)
لازم برای به کار گیری مديريت دانش در 

(/ فقدان شاخص های مديريت 4سازمان)
(/ توجه به کیفیت 3دانش در سازمان)

 (2قیت)نوآوری و خلا

های راهبردبه کار گیری 
لازم در راستای مديريت 

 دانش در سازمان

27 
 راهبردیگیری جهت

  محوردانايی

و بستر  زيرساختايجاد 
برای اعمال مديريت 
 دانش در سازمان

شناخت کافی مديران از 
مديريت دانش در 

 سازمان
های تعیین شاخص

مديريت دانش در 
 سازمان

(/ 4بالا در تجهیزات) فناوری استفاده از
مستند سازی در حوزه سیما برای استفاده 

(/  3ها)(/ استاندارد سازی فعالیت5های آتی)
ی مديريت دانش در راستای سازپیاده

رسیدن به عملکرد دانشی در حوزه 
(/ استفاده 3(/ استفاده از نقشه راه)4محتوا)

سازی و (/ مدل4از بانک های اطلاعاتی)
(/ تسهیم دانش در حوزه 5جربیات)انتقال ت
(/ ايجاد واحد 2(/ حمايت از تولید)3سیما)

 (1های هماهنگ کننده)

مستندسازی در حوزه 
 سیما

34 
ی هاسیستم زيرساخت

 اطلاعاتی وارتباطی

سازی و انتقال مدل
 تجربیات
های استفاده ازروش
 جديد  تولید

ی مديريت سازپیاده
دانش در راستای رسیدن 
به عملکرد دانشی در 

 حوزه محتوا

(/ شوراهای 5استفاده از اتان های فکر)
(/ به کار گیری از تیم 5طرح و برنامه)
(/ نشست های غیر 10وورک ها)

(/  جلوگیری از شکل گیری مافیا 2رسمی)
( 1(/ وجود ناظران کیفی)2در برنامه سازی)

(/تقويت اعتماد 2کمیته های تحصصی) /
تسهیم افکار نو در (/ 3نیروی دانشی)

 (2جلسات)

 استفاده از تیم وورک ها

 فرهنگ مشارکتی 34

 شوراهای طرح و برنامه

 گیری از اتان فکربهره
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 مضمون اصلی فراوانی مضمون فرعی مفاهیم استخراج شده )فراوانی تکرار(
(/ حمايت 5ارزش دادن به عناصر دانشی)

(/ ارتقا مبتنی بر 4مديران سطح بالا)
( /اجازه دادن به افکار و ايده 5شايستگی)
ش های (/  به کار گیری رو7های جديد)

(/  3(/ بومی سازی)6تشويقی و حمايتی)
(/ 2حرکت به سمت سازمان دانش بنیان)

( / 2گذاری به دانش آفرينی افراد)ارزش
( پاداش مبتنی 4تقويت خلاقیت و نوآوری)
 (5بر مديريت دانش)

های به کارگیری روش
 حمايتی و تشويقی

 توسعه منابع انسانی 45

اجازه ورود افکار و 
 يدهای جدايده

اولويت به پرورش 
 دانشگران

(/  پرهیز 4به کار گیری افراد صاحب دانش)
(/ 8از رابطه گرايی در جذب نیروی انسانی)

به کارگیری نیروی انسانی متخصص در 
(/ به کار 3حوزه های فنی و تخصصی)

گیری افراد متخصص در حوزه تولید 
(/ استفاده از نیروهای متخصص 2برنامه)

(/ 6در دانشگاه صدا و سیما)آموزش ديده 
(/  تفاهم 6دعوت از کارشناسان متخصص)

 (2نامه با دانشگاهها و مرازک تحقیقاتی)

به کارگیری نیروهای 
متخصص و آموزش 

 ديده

33 

 درگیری افراد صاحب دانش 
 
 
 
 
 
 
 

دعوت از کارشناسان 
 زبده و متخصص

عدم دخالت روابط در 
 جذب نیروی انسانی

يری تهیه پذانعطاف(/ 2وری)برنامه مح
( رفع تضاد گفتمانی بین برنامه 3کنندگان)

(/ گسترش تعاملات با 3ساز و مدير)
(/ برنامه 2(/ پرهیز از فرد محوری)10دنیا)

گذاری (/ گسترش اشتراک1های زنده)
(/ جذب مخاطب باساخت برنامه 2دانش)

(/ خارک شدن حوزه 2های مخاطب پسند)
( / پرهیز از تقلید 5سیما ازحالت انحصاری)

(/ رقابت با ساير رسانه 6برداری)کپی و
(/ پرهیز 2يری ساختاری)پذانعطاف(/ 7ها)

(/ افزايش قدرت 2از سلیقه ای عمل کردن)
-( / پرهیز و از تقلید و کپی2پذيری)ريسک

 (/2برداری)

تلاش برای گسترش 
 تعاملات بیشتر با دنیا

49 
سازگاری با دانش روز و 

 يریپذانعطاف

 کاریپرهیز از محافظه

پذيری در عرصه رقابت
 المللیبین

ی م ديريت دان ش در   س از پی اده های تحقیق در خصوص عوام ل کلی دی در   تجزيه و تحلیل داده

 های زير شد:سیمای جمهوری اسلامی ايران منجر به استخراک مقوله
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 حقیق: تحلیل شرایط علی،مقولات، راهکارها و پیامدهاتیممدل پارادای

 

 و پیشنهاد گیرینتیجه
ه ای  ري زی يکی از مضامین اصلی در تحقیق حاض ر وض عیت م ديريت دان ش در برنام ه      -1

نادیده گرفته شدن مدیریت 
 های سازمانی راهبرددانش در 

عدم وجود نگاه عمیق و  
 راهبردی به مدیریت دانش

عدم برخورداری مدیران از 
شناخت کافی در باب مدیریت 

 دانش

نامه ها و بخش نامه فقدان آئین
 ها

فقدان واحدهای هماهنگ 
 کننده

 ود سیستم  مستندسازیعدم وج

 های اطلاعاتیفقدان بانک

 فقدان مدل عملیاتی

وجود مافیا در برنامه ها و 
 تولیدات

فقدان زبان مشترک بین 
 مدیریت و تولید

فقدان خروجی خلاق و نوآور 
از جلسات شورای طرح و برنامه 

 و اتاق های فکر

 چرخه مالی ناصحیح

 محافظه کاری

ی گرایی در استخدام نیرورابطه
 انسانی 

 و برنامه ریزی راهبرد

 بستر سازی

 حل مسئله و آموزش 
 خلاقیت

 هماهنگ سازی

 بانک های اطلاعاتی

 زیر ساخت سیستم اطلاعاتی 

 استانداردسازی

 کاریمحافظه

 سالاریرابطه

 نیروی انسانی

 رقابت

 تخصص

 یسازمان دانش

 پذیریانعطاف

 پذیریرقاب

 به روز بودن

 پیشرفته فناوری

 هاجشنواره

 سازیگفتمان

 سازیتیم

 ای ساختار شبکه

 

 

 

 

 

لحاظ کردن مدیریت   -
دانش در برنامه ریزی های 

 راهبردی

بسترسازی برای اعمال   -
 مدیریت دانش

تغییر زاویه نگاه مدیران   -
 به مدیریت دانش

 مستند سازی فعالیت ها  -

و انتقال  استاندارد سازی  -
 تجربیات

 بروزسازی تجهیزات  -

 ایجاد فرهنگ مشارکتی  -

 شوراهای طرح و برنامه  -

فعال سازی اتاق های    -
 فکر

بکار گیری روش های   -
 تشویقی و حمایتی

 اجازه ورود افکار جدید  -

بهره گیری از افراد   -
 صاحب دانش

توجه به آموزش و    -
 تخصص

دعوت از کارشناسان   -
 زبده

 سالاریشایسته  -

عطاف وان تعامل با دنیا  -
 پذیری

 

دانش محور شدن  -

 سازمان

بهبود عملکرد دانشی  -

 سازمان

یجاد آرشیو اطلاعاتی ا  -

 قوی و مستند

 پیشرفت روز افزون  -

برخورداری از مزیت  -

 رقابتی در سطح جهانی

تولید برنامه های   -

 اثربخش 

 مخاطب  جذب حفظ و -

نیروی  دار کردن انگیزه -

 انسانی

 نیوسعه نیروی انسات -

توجه به نیاز و خواست  -

 مخاطب
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کنن دگان و مص احبه ش وندگان در م ورد     سازمان است که ط ی آن بس یاری از مش ارکت    راهبردی
ري زی  ها و برنام ه گذاریبه ناديده گرفته شدن آن در سیاست جايگاه مديريت دانش در حوزه سیما

اشاره کردند. در اظه ارات اکرري ت مص احبه ش وندگان ک املا آش کار ب ود ک ه در          راهبردیهای 
های سازمان مديريت دانش مورد توجه قرار نگرفته است و نیاز به اهتمام ج دی در  گذاریسیاست

ه ای  ت دوين برنام ه   ه ا س ازمان یت روزافزون رقابت در میان اين زمینه وجود دارد. با توجه به اهم
مشخص و راهبردی ضرورت دارد و لازم است مديريت دان ش ک ه ب ه ص ورت کل ی در عب ارت       

ه ا نم ودی   ه ا و برنام ه  ولی در اهداف، راهبردها، سیاس ت  شده استبینیمحور پیشسازمان دانش
ص ورت ص ريح و   ای استقرار مديريت دانش ب ه  نداشته است، مورد بازنگری قرار گرفته و فراينده
و بستر ب رای اعم ال م ديريت دان ش در      زيرساختروشن در نظر گرفته شود. در اين راستا ايجاد 
نماي د. ل ذا نی از ب ه اس ناد راهب ردی و نگ اه عمی ق         سازمان و توجه به آينده نگری ض روری م ی  

ري زی  گ ذاری و برنام ه  مشینیان خطدرونگرايی است. برای گام برداشتن در جهت سازمان دانش ب
رسمی و علنی لازم است.  شناخت کافی مديران سازمان از مديريت دانش نی ز  نکت ه قاب ل ت املی     

کنندگان به آن پرداختند. در راهب رد م ديريت دان ش توج ه ب ه نی روی انس انی،        است که مشارکت
در کنار همه موارد ف ون ت دوين   ای برخوردار است. سیستم و ترکیب اين دو با هم از اهمیت ويژه

های راهبرد اهمیت اساس ی دارد. در  ريزیشاخص های مديريت دانش  برای گنجاندن آن در برنامه
ها را انج ام داده و در اختی ار معاون ت    گذاریريزی سازمان سیاستاينجا لازم است معاونت برنامه

 سیما قرار دهد. 

دارد سازمان دانشی دانش و يادگیری سازمانی اظهار میالمللی ( در پنجمین کنفرانس بین2003زک)
ای برای رقابت و بقا داشتن در بلند مدت برحسب دانش فکر خود به عنوان وسیله راهبردواقعی به 

دهد که دانش يک منبع راهبردی کلیدی است. چنین س ازمانی  کند. چنین سازمانی تشخیص میمی
کن د ک ه   اصلی خود برای ارزيابی اي ن م وارد اس تفاده م ی    از دانش و يادگیری به عنوان معیارهای 

مش تريان ارتب اب برق رار     چگونه سازماندهی کند، چه بسازد، چه کسی را استخدام کند، چگونه ب ا 
 کند و ماهیت رقابتش چیست.کند، چه تصويری را منعکس 

کند که مديريت را به اهداف به منزله ابزارهای تصمیم گیری خاص نگاه می« آنسوف»در اين راستا 
هد. طبق نظر دراکر هر س ازمان  دمیبه سمت ارزيابی عملکرد سازمان در رسیدن به منظورها سون 

واند اهداف متعددی داشته باشد. از ديدگاه همبل مديريت بر يک سازمان میسر نیست مگ ر ب ا   تمی
-نظر، اجرای فعالیت ريزی برای رسیدن به اهداف موردمديريت بر اهداف سازمان که شامل برنامه

هايی در راستای رسیدن به اهداف مورد نظر، بررسی حوزه عملکرد در رس یدن ب ه اه داف م ورد     
نظر، بررسی نحوه عملکرد در رسیدن به اهداف و در نهايت  اقدام اصلاحی برای دستیابی کارآم د  

نويس ند  می (1388اعرابی و موسوی ) .(1380داوری و شانه ساز،)و اثر بخش تر به اهداف سازمانی
های دانش، تولید و توس عه دان ش، انتق ال دان ش و ب ه ک ارگیری دان ش در        راهبردهماهنگی بین 

تس انگ   د.ش و م ی ها، به ارتقای عملکرد آنان منج ر  کار پژوهشگاه راهبردپژوهشگاه ها با توجه به 
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يريت دان ش  های عملکردی مدارتباب توانمندسازهای مديريت دانش با شاخص نويسد( می2011) 
های عملکردی مديريت چنین ارتباب بین شاخصنظیر راهبرد و رهبری، مربت و معنادار بوده و هم

باش د. بن ابراين توانمندس ازهای م ديريت     های عملکرد مالی، مربت و معنادار م ی دانش و شاخص
مربت ی   های عملکردی مديريت دانش، بر عملکرد مالی سازمان، ت اثیر گری شاخصدانش با میانجی

ان داز دانش ی و راهب ردی ب ر مح ور دان ش و       ( اه داف و چش م  2006ه چ)  دارند. براس اس نظ ر  
و همک اران  « م وری »برخورداری از ديدگاه دانشی از متغیرها يا مفاهیم اصلی سازمان دانشی است. 

ش مرند ک ه از   های مديريت دانش در سازمان برمیموفقیت طرح (، هشت عامل مهم را1999وی )
ه ای روش ن دانش ی در    گی ری آن پشتیبانی مديران ارشد سازمانی و طراحی اهداف و جهتجمله 

های مديريت دانش، نويسند هدف( نیز می2002باشد. پروبست و همکاران )سازمان توسط آنان می
 های اصلی سازمان نشات گرفته و در دو سطح راهبردی و عملیاتی مشخص شوند. بايد از هدف

 زيرس اخت متغیرهای تاثیرگذار در موفقیت سیس تم م ديريت دان ش در س ازمان     يکی ديگر از  -2
وان دانش را در تولی دات و محتواه ای   تمیی اطلاعاتی وارتباطی است که با توجه به آن هاسیستم

ر دمیکنندگان، مستندسازی در حوزه سیما را عامل مهتولیدی اين رسانه عملیاتی ساخت. مشارکت
ای است که بتواند دانش افراد را کنندهلحا  کرده اند و نیاز به واحد هماهنگبهبود کیفیت خدمات 

در سازمان هدايت کند. لذا بانکهای اطلاعاتی در سازمان نیاز به تقويت دارد. نقشه راه نی ز در اي ن   
ای ب رای بهب ود   سازی و انتقال تجربیات را زمینهکنندگان مدلراستا اهمیت دارد. برخی از مشارکت

يکی ديگر از متغیرهای بهبود کیفی ت خ دمات    فناوریانند. استفاده از دمییفیت خدمات سازمان ک
 در سازمان است.  

گذاری دانش در محیط ک ار از طري ق انتش ار و ي ا     نويسد به اشتراک( می2005در اين رابطه وانگ)
ارکن ان ب ه ص ورت    در می ان ک  فناوریتبادل دانش صريح يا ضمنی، ايده ها، تجارب، مهارت ها يا 

ها و فرايندها شامل س رمايه  دانش منابع انسانی، مشتريان، نوآوری د.شومیانفرادی يا گروهی انجام 
ب ا اي ن    .(2009ش انگ وديگ ران،  )ش ده است ها گنجانده فکری مديريتی است که در درون تصمیم

ب ه ش دت ب ه رفت ار      ه ای س ازمانی  حال، انتقال دانش در میان افراد و مرزهای سازمانی و به شیوه
ش ناختی  ه افراد به طور روانک میهنگا(. 2005 بوک وديگران، )ندکمیمشترک دانش کارکنان تکیه 
نن د و ب ه   کم ی ه ا ارتب اب برق رار    نن د و ب ا آن  کمیها اعتماد آن ند،شومیبا يک سازمان شناسايی 

گ ذاری  ب ه اش تراک   .(2012ديگ ران،  ايس لام و  ها آسان و راحت است)گذاری دانش با آناشتراک
وری، مالی دانش به معنای بالقوه برای به اشتراک گذاشتن اطلاعات حساس در مورد هزينه ها، بهره

ه ا را  با اشتراک دانش، م ديران ت یم   .(2004 اسکات وديگران، )و عملکرد با کارکنان سازمان است
د ک ه کارکن ان بتوانن د    ش و م ی عث گیرنده باشند. اين بعد بانند که بتوانند خود تصمیمکمیتقويت 

 گذارن د) احساس شايستگی در انجام کار خود داشته باشند و بدانند تاثیر مستقیم روی سازمان م ی 
ه د. ب ه   دم ی گذاری دانش پايه توانمندسازی را تشکیل به عبارت ديگر به اشتراک .(1982 باندورا،
ه ای س ازمانی   د تا وظايف و مسئولیتسازگذاری دانش حساس و مهم، کارکنان را قادر میاشتراک
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درک کنند. اعتماد، درک متقابل و ارتباطات ناشی از  ها و رفتارهای مديريت ارشد را بهترو قضاوت
ه ا  طور که مشاهده ش د در ش رکت   همان .ندکمیاين درک يک توانايی بالقوه برای کارکنان ايجاد 

میان کارکنان، توسعه و مديريت ب ه عن وان    گذاری دانش دربرای به دست آوردن دانش، به اشتراک
ت رين  گ ذاری دان ش يک ی از مه م    به اشتراک .(2008 ديمرال، )شوديک فعالیت راهبردی ظاهر می

گ ذاری دان ش، ي ک جامع ه دانش ی کارآم د را       موضوعات برای جامعه دانش است. بدون اشتراک
مه م را   نش به ويژه دانش حساس وگذاری داوان يافت. ساختار بوروکراتیک سازمان، اشتراکتمین

 ند.کمیمحدود 
د. ش و م ی آيد به شرح زير خلاصه گذاری دانش چرا اولین گام مهم به شمار میدلیل اينکه اشتراک

 ( :1995)راندلوف،
 بدون دانش ممکن نیست از کارکنان انتظار داشت تا در مقابل سازمان مس ئولانه عم ل کنن د و    -1

 جاد کنند.اي خود يک تغییر در حرکت
 هد.دمیگذاری دانش به میزان قابل توجهی سطح اعتماد به سازمان را افزايش به اشتراک -2
 د که کارکنان کار خود را قبول کنند.شومیگذاری دانش باعث به طور ويژه، به اشتراک -3

مهم را  و دانش اساسی  هاسازمانبه منظور به دست آوردن مزيت رقابتی نوآورانه به نفع  هاسازمان
گ ذاری اعتم اد،   گ ذاری دان ش و پاي ه   گذارند. پس از اشتراکدراختیار کارکنان و ديگر کارکنان می

  .(1995 راندلوف، های کاری خواهد بود)مرحله بعدی ايجاد ساختار مستقل بر پايه تیم

ب ین   ( اشتراک دانش عبارت است از پخش و توزيع دانش2004علاوه بر اين طبق نظريه جاشپارا )
مند و به صورت دو طرفه. ل ذا می زان ب الايی از    مند و نظامهای دانش به طور غیرنظامافراد و پايگاه

موفقیت مديريت دانش، به اشتراک و تبادل صحیح دان ش وابس ته اس ت و تب ادل از شخص ی ب ه       
 باشد. شخصی ديگر، از لوازم اساسی چرخه مديريت دانش می

سازی و استفاده مجدد از دان ش اهمی ت دارد.   کانسالتینگ ذخیره اندرسون طبق مدل مديريت دانش
ها، انتقال اطلاعات از فرد به مستندات است. در اين روش، دانش از شخصی ک ه  يکی از اين روش

 راهب رد ش ود.  درآن نقش داشته استخراک و سپس به منظور استفاده مجدد، مستقل از فرد ساخته می
تفاده مجدد از دانش را افزايش داده و بنابراين موجبات رشد تجارت کدگذاری امکان دستیابی به اس

 کند.را فراهم می
مديريت دانش سازمانی بدون زيرساخت فناوری اطلاعات مناس ب   بر اساس مدل ارزيابی بلوغ نیز

ت ر بل وغ م ديريت دان ش، کارکن ان از ابزاره ای       ی با سطوح پ ايین هاسازمانغیر ممکن است. در 
کنند. برخی نی ز  گذاری دانش استفاده میه مانند تلفن، ايمیل و اينترنت برای به اشتراکارتباطی ساد

های وب استفاده کنند. هر چه سطح بلوغ افزايش يابد، ابزارهای استاندارد ممکن است از اپلیکیشن
 .شوندسازی میشده مديريت دانش به عنوان بخشی از راهبردهای فناوری اطلاعات سازمان پیاده

يک مضمون مهم ديگر که به عنوان عامل کلیدی موفقیت سیس تم م ديريت دان ش در س یمای      -3
کنن دگان  آيد فرهنگ مشارکتی می باش د. برخ ی از مش ارکت   جمهوری اسلامی ايران  به شمار می
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انن د و  دم ی ای را در اي ن راس تا مه م    وظیف ه ب ین  های بهبود ک ار و های کیفی، تیماستفاده از گروه 
ه ای س ازمان   تم امی بخ ش  های کاری را موجب تسهیل انتق ال دان ش ب ه    افراد در گروهعضويت 

شود زمین ه ک ار گروه ی و    انند. هرچند بافت موجود در نوع کاری که در حوزه سیما انجام میدمی
ه ای غیررس می عوام ل    های غیررس می ب رای نشس ت و ملاق ات    اما مکان کند،ا فراهم میر میتی

ه م تب ادل فک ر     ب ا  خود هایساز لازم است به نحوی که بتوانند در خصوص کارها و برنامهبرنامه
های جديد و حل مشکلات بپردازند. به کارگیری ش وراهای ط رح و برنام ه در    کنند و به ارائه ايده

 گزاری جلسات اتان فکر در اين راستا تاثیرگذار است.  سازمان و ناظران کیفی و بر
سیستم انتقال دان ش   ای است که اولین قدم درهای چندوظیفهپیشرفت تیم دانشی متشکل از بخش

( سه رده ساختارهای گروه محور/ تیم 2006هم عمودی و هم افقی(. هندريکس) در سازمان است)
برای طراحی ساختارهای سازمانی دانش بنی ان معرف ی   ای و ساختار ابرمتن را محور، ساختار شبکه

( مراحلی را برای استقرار سیستم مديريت دانش در سازمان عنوان کرده است، 2004کند. فلاين)می
و با توجه به ساختار و فرهنگ سازمان، راهبرد مديريت  انداز سازمانابتدا مطابق رسالت و چشم در

موج ود و م ورد نی از س ازمان م ورد شناس ايی قرارگرفت ه و         شود، در ادامه دانشدانش تدوين می
گیرند. به دنبال اي ن مرحل ه، ب ا اس تفاده     های هم کارکرد ايجاد شده و مورد پشتیبانی قرار میگروه

های مقتضی تخص یص داده ش ده و در   گیرد و پاداشمناسب از فناوری دانش مورد سنجش قرارمی
خودمديريتی  محور وای تیم( ساختار شبکه2006از نظر هچ) گیرد.نهايت ارزيابی مجدد صورت می

 های يک سازمان دانشی است.  ها از ويژگیافراد و تیم
يکی از مضامین مهم عوامل کلیدی موفقیت سیستم مديريت دانش در س ازمان توس عه انس انی     -4

آي د ت ا   ه شمار میهای حمايتی و تشويقی عامل بسیار مهمی باست که در اين راستا ابزارها و شیوه
های فکری و دانشی در سازمان افزايش يابد. توجه ب ه اف راد و   خروجی و بازخورد ناشی از سرمايه

س ازی اطلاع ات   ها از اهمیت بالايی برخوردار است. در اين راستا گفتم ان نیروها و بها دادن به آن
کنن دگان  چند تن از مش ارکت اهمیت زيادی دارد. اجازه ورود افکار و ايده های جديد مورد تاکید 

-است. ايجاد زمینه برای ارائه نبوغ و خلاقیت نیروی انسانی نکته مهم ديگری است ک ه مش ارکت  
توس عه اف راد    نويسد رهبرانی ک ه ب ر  ( می2001کنندگان به آن پرداختند. در اين راستا مک گاورن)

 هستند.  ترمدت موفقکنند در بلندتمرکز می
ی م ديريت دان ش مبتن ی ب ر     س از پی اده ( مدل فرايندی ب رای  1388و يزدانی )در اين راستا ساعی 

ی م ديريت دان ش را توص یف    س از پی اده يادگیری سازمانی را ارائه کرده اند که  مراحل توس عه و  
های يادگیری، منابع س ازمانی و  ند و نقش هر يک از عوامل اساسی، همچون: فرايندها و حلقهکمی

ن د. منوري ان و   کم ی ی م ديريت دان ش تبی ین    سازپیادهناوری اطلاعات را در استفاده خلاقانه از ف
برای تبديل شدن به سازمان دانشی در  هاسازماننويسد تلاش ( در پژوهش خود می1386ديگران )

های فرهنگ ی موردنی از ب رای اج رای م ديريت دان ش       آمیز خواهد بود که ويژگیصورتی موفقیت
 . ترويج فرهنگ گش ودگی، تس هیم، همک اری، اعتم اد و ي ادگیری در     درسازمان وجود داشته باشد
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( نی ز  1393پارسائیان و رياحی نیا ) سازمان، نقش بسزايی درتسهیل مديريت دانش درسازمان دارند.
گیرن د  آن بهره می نويسند که نقشه دانايی/ دانش يکی ديگر از ملزومات و ابزارهايی است که ازمی

د تا میزان و نوع دانش موجود میان کارکنان، نق اب ق وت و ض عف دان ش و     سازو آنان را قادر می
 يادگیری و توانمندمحوری سازمان را تعیین نمايند.

های اصلی در اين تحقیق وضعیت درگیر نمودن افراد ص احب دان ش در   يکی ديگر از مضمون -5
ه ای مه م آن   ول ه سازمان است که به کارگیری نیروهای متخصص و آموزش ديده يکی از زي ر مق 

های فنی و تخصصی افرادی سیما در بخش و کنندگان بر اين ديدگاه هستند که صدااست. مشارکت
های ساخت و تولید برنامه، کمتر اتف ان افت اده   ولی در حوزه ،کندبا دانش مناسب جذب کرده و می

دانش است. البت ه   است. دانشگاه صدا و سیما يکی از اقدامات مهم در رابطه با جذب افراد صاحب
اين نکته را نیز بايد در نظر داشت که سازمان لازم است که به دنبال جذب دانش و افکار جدي د و  

ها و بازارهای رقی ب اق دام نماي د و اج ازه     های جديد باشد و از شرکتها و خلاقیتخريدار ايده
ناس ان زب ده و متخص ص    ورود افکار جديد و بیرون از سازمان را به سیستم بدهد. دعوت از کارش

يکی از مضامین مهم در زمینه استفاده از افراد صاحب دان ش در س ازمان اس ت. اف راد دانش ی ب ه       
شود که علاوه بر تخصص دارای مهارت و تجربه در زمینه مورد نظ ر و همچن ین   کسانی اطلان می
ای ک ه در  حرف ه  ای باشند. نیروی دانشی عبارت است از دانش، مهارت، اخلاندارای اخلان حرفه

نام ه ب ا مسسس ات تحقیق اتی و     خورد. انعقاد تفاهماين شاخص در سازمان افراد کمی به چشم می
وان نیروهای دانشی را شناسايی و زمینه ج ذب در  تمیدانشگاهی و با دسترسی به بانک اطلاعاتی  

اين کارکنان دانش ی را   ست که چه تعداد ازا کرد. آنچه اهمیت دارد اينها فراهم سیستم را برای آن
برداری نمود، همچنین اينکه چقدر تعهد و وابستگی سازمانی ها بهرهبتوان جذب کرد و از دانش آن

سالاری ب ه ج ای   خود جای بسی تأمل است. همچنین در اين راستا شايسته ،ها ايجاد کنیمرا در آن
و اينک ه   ،دان ش در س ازمان ب ود   سالاری نکته مورد تاکید چند تن از خبرگان حوزه مديريت رابطه

ای ايج اد ش ود ک ه    لازم اس ت زمین ه   نظامی برای جذب افراد شايسته و صاحب دانش ايجاد شود.
 سپاری تحمیل نشود.های اضافی برای سازمان از طريق برونهزينه

ار ه ا چه   اند. آنی مديريت دانش را ارائه دادهسازپیادهای هوانگ لی و يانگ گول کیم مدل مرحله
-سازی برای فعالی ت گیرند: مرحله آغازين )آمادهمرحله را برای استقرار مديريت دانش در نظر می

-های دانشی( مرحله يکپارچ ه سازی فعالیتهای مديريت دانش(، مرحله انتشار )زيرسازی و فعال
 س ازی های سازمانی( و مرحل ه ش بکه  های مديريت دانش و موفقیتسازی فعالیتسازی )يکپارچه

 ب ر  (2008)پیوند مديريت دانش با شرکای بیرونی و خارجی سازمان(. احم د هش ام و همک اران )   
استفاده مجدد از دانش )در مورد دانش درونی( و بروزرسانی )در مورد دانش خارک از سازمان( ب ا  

سازی دانش جديد )در م ورد  ها به اطلاعات و دانش )در مورد دانش درونی( و ذخیرهپردازش داده
 دانش خارجی از سازمان( تاکید دارد. 
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س ت، يک ی از   ا ش ده وری آمريکا انجام ای که توسط اندرسون و مرکز کیفیت بهرهاساس مطالعه بر 
گی ری م سثر از ق درت دانش ی، فق دان جمع ی از       در بهره هاسازماندلايل بسیار مهم عدم توانايی 
عداد بسیار معدود الگوهايی است که رفت ار  گذاری دانش سازمانی يا ترهبران عالی برای به اشتراک
 نمايد. سازمانی مطلوب را بیان می

يری است. برخی پذانعطافمضمون مهم و اصلی ديگر در اين تحقیق سازگاری با دانش روز و  -6
کنندگان تلاش برای گسترش تعاملات با دنیا را به عنوان مضمونی مهم و حلقه مفق وده  از مشارکت

اين راستا مديريت سازمان و عوام ل و بدن ه اجراي ی     نند. درکمیسازمان قلمداد  مديريت دانش در
های محتوايی با هم داشته باش ند.  لازم است يک گفتمان و تفاهم زبانی در برخی از مسائل و حوزه

کن د و ب ه ج ر ت    المللی سیمای جمهوری اسلامی خیلی مح دود عم ل م ی   در مورد تعاملات بین
سیما  و کنندگان تاکید دارند که در کل صدالات ما با دنیا محدود است. مشارکتتوان گفت تعاممی

 گ ذاری آن و از دان ش ب رون   از حیث مديريت دانش نتوانسته از دانش درون خود ب ا ب ه اش تراک   
ش ده در س ازمان کن ار    سازمانی با کسب و به دست آوردن آن موفق ظاهر شود. انواع دانش کس ب 

گیرد. همچن ین  برداری قرار نمیع دانش موجود در بازار دانشی جهان مورد بهرهشده و انوا گذاشته
جهت عرضه تولیدات جديد نیز ض عیف اس ت  ک ه     هاسازمانمساعی با ساير  همکاری و تشريک

گردد وقتی بافت فرهنگ ی لازم  جهت به بافت فرهنگی که در سازمان حاکم است برمیالبته از يک 
پذيری با محیط مهیا نیست بالطبع سازمان نخواهد توانس ت خ ود   انطبان جهت مشارکت سازمان و

ر راس تای س ازگاری   دمیکاری به عنوان گ ا را با شرايط پیرامون خود تطبیق دهد. پرهیز از محافظه
ض من انحص اری ب ودن س یمای      سازمان با دانش روز نکته مهم ديگری در اي ن راس تا اس ت. در   

دهد که لازم است بس تر مناس ب   ورود افکار جديد را به سیستم نمیجمهوری اسلامی ايران اجازه 
واند در تمیالمللی پذيری در عرصه بینمنظور جلب مشارکت واقعی محیط صورت گیرد. رقابت به

 راستای همگامی سازمان با دانش روز دنیا مفید و موثر باشد اما کافی نیست. 
دهن ده ب ین سیس تم و مح یط     عنوان ش اخص ارتب اب   يری را بهپذانعطاف( نیز 2005از نظر ژانگ)

برای جذب عدم قطعیت، درجه پويايی سیستم و نیز به عنوان توانايی تغییر و سازگاری  آنخارجی 
ب ا   خ ود  چه خصوصی، در روند کاره ای  چه دولتی و هاسازماننظر گرفت. بسیاری از وان درتمی

واند به ک اهش  تمی ها تاثیر گذار بوده ويری آنپذند که بر رقابتشومیهای راهبردی مواجه چالش
برای جل وگیری   هاسازمانن منجر شود. به اين ترتیب، آنا خدمات رضايت مشتريان ازمحصولات و

هس تند. ب ه عب ارتی ديگ ر،      خ ود  ار، موظف به طراحی مجدد راهبرده ای کواز شکست در کسب
ه ای  ه ا را ب ا من افع و خواس ته    قا داده و آنهای خود را ارتنیازمند اين هستند که ارزش هاسازمان

 آرمسترانگ وديگ ران،  د)شومینامیده "يری سازمانیپذانعطاف"ذينفعان انطبان دهند که اين پديده 
ان داز،  يری، ممکن اس ت ب ه از دس ت رف تن چش م     پذانعطافدر ايجاد  هاسازمانکوتاهی  .(2011

 پذيرتر نمايد)پذيری، آسیبرا از لحا  شکست سازمان اختیارات سازمانی منجر شود و ماموريت و
يری در سازمان يک ض رورت و نی از اساس ی    پذانعطافبنابراين ايجاد  .(2003ديويدسون ، کونر و
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ه ای محیط ی،   يا واکنش در مقاب ل تهدي دها و ي ا نیازمن دی     است که سازمان را در برابر انفعال و
ير باشند، به ط ور  پذانعطافنند کمیيی که تلاش هاسازمان .(2007ديگران، چو و سازد)توانمند می

پذيری خود را طبیعی بايد منابع دانشی خود را تجمیع نمايند تا سازگاری سازمانی، ارزش و رقابت
د، رقابت نی ز ب ا گذش ت زم ان     شومیافزايش دهند. درست همانند دانش که در طول زمان انباشته 

هد که بتوانن د  دمیسازمانی و اندوختن دانش به افراد قابلیتی پديد می آيد. به اين معنا که يادگیری 
 رابینس  ون و پ  ذيری )ه  ای جدي  دی را ب  رای س  ازماندهی فراين  دهای ک  اری، ارتق  ای رقاب  تراه

ايج اد   (2003 )م ور وم ور،   ه ا و توسعه ارزش (2008 ويکس، (، افزايش سازگاری)2006ديگران،
ه ای م ديريت دان ش و    شواهدی برای پیوند ب ین فعالی ت  ( 2010نمايند. به طورمشابه، وين ونیو )

ای که در صنايع با فناوری بالا در چین صورت گرفته بود، ارائه سازگاری سازمانی، بر مبنای مطالعه
توان از طريق بحث پیرامون نقاب ضعف س ازمان ب ه اش تراک    تر دانش را میکردند. به عبارت کلی

با ( 2007،نوناکا،2003)نلسون،پديد آمدن سازگاری سازمانی  گذاشت که نتیجه ايجاد چنین دانشی،
يی ک ه دنب ال معرف ی    ه ا س ازمان  .(2003مور ومور،بود) های سازمانی خواهدايجاد ارزش محیط و

را از  خ ود  وک ار ه ای کس ب  ای رويهتوانند به طور فعالانهخدمات و محصولات جديد هستند، می
)لیو،وانگ دهن د  اثربخشی مورد ب ازنگری ق رار   وری وبهره وری به منظور ارتقای کیفیت،آطريق نو
ه ايی ب رای   وان ب ه فرص ت  ت  م ی کند تهديدات س ازمانی را  ( بیان می2010تارنت) . (2012ووی،

واند ب ه اف زايش   تمیپذيری سازمانی تبديل کرد. اين راهبرد طراحی راهبردهايی جهت بهبود رقابت
( بالاتر برای شرکت، بهبود روحیه کارکنان وکاهش دخالت سهم بازار، ايجاد شهرت و اعتبار)ارزش

بايد قابلیت ايج اد تغیی رات س ريع در س اختار س ازمانی       هاسازماندولت منجر شود. در اين راستا 
 خود را داشته باشند تا بتوانند خدمات خود را با کیفیت بالا و به ط ور م داوم ارائ ه و محص ولات    

ب ا   ه ا س ازمان لذا تلاش برای کنار آمدن  .(2011يگان وگابادين،ر( را به سرعت تحويل دهند خود
ها را به عناصری سازگار و رقابتی تبديل نم وده اس ت ک ه در ع ین ح ال ب ه       تغییرات محیطی، آن

نقش حیاتی در جوامع بشری ب ازی   هاسازماناز آنجا که  گذارند وهای جامعه نیز احترام میارزش
  .(2003والکانقس، هامل و ست)ا شدهناپذير تبديل ه امری اجتنابيری نیز بپذانعطافنند، کمی

 های تحقیقپیشنهادهای مبتنی بر یافته
-لذا تدوين برنامه ،از اهمیت بالايی برخوردار است هاسازمانکه امروزه رقابت میان  یياز آنجا -1

در عب ارت  های مشخص و راهبردی ضرورت دارد و لازم است مديريت دانش که به صورت کلی 
نم ودی   ه ا و برنام ه ه ا  یاستس ها،راهبرد ست ولی در اهداف،ا شده بینیمحور پیشسازمان دانش

 وص ورت ص ريح    استقرار مديريت دانش ب ه نداشته است، مورد بازنگری قرار گرفته و فرايندهای 
 و ریگ ذا  مش ی در نظر گرفته شود. برای گام برداشتن در جهت سازمان دان ش بنی ان خ ط    روشن
و بستر برای اعم ال م ديريت    زيرساختدر اين راستا ايجاد  لازم است. علنی ورسمی  ريزیبرنامه

ه ای مش خص   نگ ری ض روری م ی نماي د. ل ذا ت دوين برنام ه       دانش در سازمان و توجه به آينده
-در سیمای جمهوری اسلامی ايران ضرورت بوده و توجه به مديريت دان ش در برنام ه   راهبردیو
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هرچند که به ص ورت کل ی تغیی ر در     های اين سازمان لازم است.گذاریسیاست و اهبردیرريزی  
ه ا  یاستس ها،راهبرد ست ولی در اهداف،ا شده بینیمحوری پیشسازمان و حرکت به سوی دانش

ها ها و برنامهها، سیاستراهبردی آن نمودی نداشته است، لذا لازم است که اين اهداف، هاو برنامه
روش ن در   وص ورت ص ريح   اس تقرار م ديريت دان ش ب ه    رد بازنگری قرار گرفته و فرايندهای مو

 در نظر گرفته شود.   سازمان
سازی و استفاده مجدد از دانش در سازمان اهمیت فراوانی دارد، لذا شايسته ی که ذخیرهياز آنجا -2

فی خ دمات اي ن س ازمان    است که مستندسازی در حوزه سیما به عنوان يک عامل مهم در بهبود کی
و بس تر لازم ب رای اعم ال م ديريت      زيرساختمورد توجه جدی قرار گیرد. به عبارت ديگر ايجاد 

ه ای س ازمان و ايج اد و    نگری در سازمان و مستندسازی فعالیتدانش در سازمان و توجه به آينده
 است.تقويت بانک اطلاعاتی در راستای  بهبود کیفیت تولیدات و محتواها ضروری 

ه ای ي ک   ه ا از ويژگ ی  محور وخود مديريتی افراد و تیمای تیمبا توجه به اينکه ساختار شبکه -3
عض ويت  مشارکتی در اين راستا در س ازمان و   سازمان دانشی است لذا استفاده بهینه از کار تیمی و

نین استفاده همچ و  سازمان هایبخشتمامی  تسهیل انتقال دانش به جهتهای کاری افراد در گروه
جهت تبادل نظ ر و   سازبرنامهعوامل  غیررسمی هایملاقات وبرای نشست  غیررسمی هایاز مکان
 ها ضروری است.های نو جهت تعامل بین تیمارائه ايده

گذاری دانش در محیط کار، انتشار و يا تبادل دانش صريح ي ا ض منی،   که به اشتراک یياز آنجا -4
در میان کارکنان به ص ورت انف رادی ي ا گروه ی از اهمی ت       فناوریا يا هايده ها، تجارب، مهارت

سازی و انتقال تجربیات در راستای بهبود خدمات سازمان از اهمیت بالايی برخوردار است لذا مدل
 ای برخوردار است که لازم است مورد توجه قرار گیرد.ويژه

های صی، ارتباطات بین کارکنان، سیستمنظران عواملی مانند اعتماد بین شخطبق ديدگاه صاحب -5
کنن د  ها و فرهنگ سازمانی نقش مهمی را در تعريف روابط بین کارکنان بازی م ی اطلاعاتی، پاداش
کن د. در اي ن راس تا    خود امکاناتی را جهت غلبه بر موانع تس هیم دان ش ف راهم م ی     و اين به نوبه

در  س از برنام ه عوام ل   غیررس می  ایه  ملاق ات  وب رای نشس ت    غیررس می  هایبکارگیری مکان
 هایايدهارائه  به د کهشومیپیشنهاد  هاآن ها و مشکلاتها و برنامهخصوص تبادل نظر در باره ايده

و  ناظران کیف ی . به کارگیری شوراهای طرح و برنامه در سازمان و مشکلات بپردازند حل وجديد 
ه ای  است. همچنین استفاده از ابزاره ا و ش یوه  برگزاری جلسات اتان فکر در اين راستا تاثیرگذار 

 حمايتی و تشويقی در راستای توجه به عملکرد خروجی دانشی ضروری است.

ابزارهای استاندارد شده مديريت دانش به عنوان بخشی از راهبردهای فناوری اطلاعات سازمان  -6
 ورت روزآمد فعالیت نمايد.د که سازمان در اين راستا به صشومیو پیشنهاد  شوندسازی میپیاده

س زايی دارد، ل ذا   هی مديريت دانش اهمیت بسازپیادهاستفاده خلاقانه از فناوری اطلاعات برای  -7
 ه ای خلاقی ت  و ه ا ايده خريدار وجديد  افکار وبه دنبال جذب دانش د که سازمان شومیپیشنهاد 
از  بی رون  وورود افک ار جدي د    ازهاج   و اقدام نماي د رقیب  بازارهای و هاشرکتاز باشد و جديد 
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 بدهد.سازمان را به سیستم 

در مورد دانش خارک از سازمان(  در مورد دانش درونی( و بروزرسانی) استفاده مجدد از دانش) -8
س ازی دان ش جدي د )در    در مورد دانش درونی( و ذخی ره  با پردازش داده ها و اطلاعات و دانش)
 د.شومینهاد مورد دانش خارجی از سازمان( پیش

ترويج فرهنگ گشودگی، تسهیم، همکاری، اعتماد و ي ادگیری درس ازمان، نق ش     که یياز آنجا -9
سازمان  یموارد مهم از سو نيد به اشومی شنهادیسازمان لذا پ تسهیل مديريت دانش در بسزايی در
 .ردیصورت گ یتوجه جد

آن  از ه ا سازمانت و ابزارهايی است که دانش يکی ديگر از ملزوما /که نقشه دانايی یياز آنجا -10
سازد تا میزان و نوع دانش موج ود می ان کارکن ان، نق اب ق وت و      می ها را قادرگیرند و آنمی بهره

د که س ازمان  شومیضعف دانش و يادگیری و توانمند محوری سازمان را تعیین نمايند. لذا پیشنهاد 
 وب برسد.نیز از اين نقشه پیروی کرده تا به نتايج مطل

-ها را قادر م ی شود که شرکتيری به عنوان يک قابلیت سازمانی در نظر گرفته میپذانعطاف -11
سازد تا مزيت رقابتی را به دست آورده و آن را نگه دارند و باعث بهت ر ش دن عملک رد در مح یط     

ش اخص   يری ب ه عن وان  پ ذ انعط اف د ش و میوکار رقابتی و پويای امروز شوند، لذا پیشنهاد کسب
سازمان و محیط خارجی آن برای جذب عدم قطعیت، درجه پويايی سیستم و نی ز   دهنده بینارتباب

 به عنوان توانايی تغییر و سازگاری در نظر گرفته شود.
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